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FORORD

Forsvarets organisasjon er i stgpeskjeen. Forsvarskommisjonen av 1990
understreker betydningen av & opprettholde mobiliseringsforsvaret selv om
det er ressurskrevende. Samtidig varsles betydelige innstramninger i For-
svaret som fglge av dagens vanskelige gkonomiske situasjon.

Viéren 1993 bad Forsvarsdepartementet Forskningsstiftelsen FAFO om
a undersgke muligheten for en bedre utnytting av norske reservebefal. Dette
befalet kjennetegnes ved at de har befalsutdanning i Forsvaret, men at de til
daglig virker i sivile yrker. Reservebefalet er vanligvis oppsatt i befals-
stillinger pé lavere niva i mob-hzren. Det antas at slikt befal har betydelig
sivil kompetanse i hraft av sin sivile utdanning og yrke — en kyndighet som
er relevant for Forsvaret.

Siktemalet med undersgkelsen har fgrst og fremst vert a frembringe
informasjon om reservebefalets militere og sivile kompetanse. Med ut-
gangspunkt i denne kartleggingen, vurderes muligheten for bedre anvendelse
av kompetansen i mob-haren. Det har ikke tidligere foreligget en samlet
oversikt over hvordan reservebefalskorpset er sammensatt militert og sivilt.
Derfor gnsket departementet en dokumentasjon av fordelingen pa vapenart/
forsvarsgren, alder, militer og sivil utdanning, militer grad, sivilt yrke,
familiesituasjon osv., som bakgrunnsinformasjon for den videre planleg-
ging. For det andre gnsket departementet en vurdering av de frivillige befals-
organisasjonenes potensial som bindeledd mellom det enkelte befal og For-
svaret i en fremtidig aktiviseringsprosess.

Problemstillingen reiser flere spgrsmal: Hvem er reservebefal i Norge
ved inngangen til 1990-tallet? Hva slags sivil og militer kompetanse har de,
og i hvilken grad er den sivile kompetansen relevant for Forsvaret? Er be-
falet villig til a innga samarbeid med Forsvaret med sikte pa en bedre ut-
nytting av sine kvalifikasjoner? Hvilke muligheter har reservebefals-
organisasjonene (NROF osv.) for & bistd i denne sammenhengen? Hvor
mange medlemmer har organisasjonene, hvilket medlemspotensial har de,
og hva sier dette om deres mulighet til & fungere som aktivt bindeledd
mellom norsk reservebefal og Forsvaret?

Sommeren 1993 gjennomfgrte FAFO en landsomfattende representativ
intervjuundersgkelse blant norske reservebefal. Undersgkelsen dekker be-
fal fra Heren, Sjgforsvaret, Luftforsvaret og Heimevernet, i tillegg til «rene»
Heimevernsbefal. Av 3000 tilfeldig utvalgte, besvarte 2237 spgrsmal om sin
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sivile bakgrunn, militere erfaring, kurs- og gvingsvirksomhet, samt sitt
forhold til reservebefalsorganisasjonene. De har ogsa tatt stilling til en rekke
pastander som bergrer forholdet mellom tjenesten og det sivile liv, gving-
enes funksjon og virkemate, dagens faktiske utdanningstilbud, samt gnsker
om fremtidig utdanning osv. En svarprosent pa 75, samt hgy kvalitet pa
svarene hos dem som returnerte spgrreskjemaet til oss, ma oppfattes som
et godt utgangspunkt for analysen.

Kyndighet — villighet — mulighet er prosjektets slutirapport. I april 1994
ble en forelgpig rapport Hvem er de og hva vil de? presentert for NROFs
landsmgte. Sluttraportens sammendrag er oversatt til engelsk under tittelen
Competence —willingness — possibility.

Rapporten er et samarbeidsprodukt. Eifred Markussen har skrevet ka-
pittel 1 og 5, Jens B. Grggaard har skrevet kapitlene 2, 3 og 4 og appendix
2 med unntak av avsnitt 2.4 som er shrevet sammen med Ole F. Ugland. Ole
F. Ugland har skrevet kapitlene 6, 7 og appendixene 1, 3, 4 og 5. Eifred
Markussen har hatt hovedansvaret for utarbeidelsen av spgreskjemaet (ap-
pendix 6) i samarbeid med Ole Fredrik Ugland, og med gode réad fra Jens
B. Grggaard.

Det forekommer enkelte steder tematiske overlappinger i kapitlene. Vi
har valgt a beholde disse overlappingene, dels fordi den samme informasjo-
nen kan kaste lys over ulike problemstillinger, dels fordi det blir lettere &
lese de enkelte kapitlene hver for seg.

Rapporten innledes med et sammendrags- og anbefalingskapittel, for den
leseren som primert er interessert i konklusjoner og ikke i de premissene
som ligger til grunn for konklusjoner og anbefalinger.

Forsvardepartementet har fullfinansiert undersgkelsen. Departementet
opprettet en referansegruppe som har fulgt arbeidet underveis. Gruppen har
bestatt av fglgende personer (i alfabetisk rekkefglge):

Oblt. Nils Bang-Johansen Forsvarets Overkommando HST

Major Martin Hole Forsvarets Overkommando LST
Oblt. Knut Moe Forsvarsdepartementet
Kom.II Tor Arne Moe Forsvarets Overkommando SST

Kapt. Odd G. Norum Generalsekretzr NROF
Oblt. Torgeir Stensrud President NROF
Oblt. Arne Storsveen Forsvarets Overkommando HVST

Varen 1994 har dessuten Steffen Hensrud (NROF) deltatt aktivt i refe-
ransegruppens arbeid. Vi takker referansegruppen for et tett og godt sam-
arbeid, for all praktisk hjelp, rad og innspill i Igpet av utredningsperioden.



Vi vil ogsa takke fglgende personer som har vert til stor nytte og hjelp
underveis: Det tekniske personell ved forsvarsgrenenes datatjeneste takkes
for hurtig og effektiv bistand under trekning av utvalget. Trekningen fore-
gikk samtidig med omleggingen til FIS/P og kom pa toppen av de anstren-
gelser Datatjenesten hadde i denne krevende omleggingsfasen. Vi vil i denne
sammenheng ogsa takke Oblt. Frank Andersen ved Forsvarets Overkom-
mando for assistanse under forberedelsene til trekningen, og under utsen-
ding av spgrreskjemaene. O. Arne har velvilligst stilt informasjon fra en
pilotundersgkelse blant reservebefalet i regi av NROF, til radighet for pro-
sjektet. F. Bakker har vert behjelpelig under innsamling av NROFs med-
lemsstatistikk og under trekningen av NROF-medlemmer til utvalget. For-
svarsattaché Col. M. Derman ved den @sterrikske ambassade i Stockholm
har tilveiebragt informasjon om etterutdanning av Bsterrikske «Militz». Erik
Dalen ved MMI har stétt for den praktiske gjennomfgringen av utsending
og innsamling av spgrreskjemaene. Takk til Erik Dalen for velvillig assis-
tanse hver gang vi hadde spgrsmal om MMIs Omnibus 1993. Vi benyttet et
landsomfattende representativt utvalg norske menn i alderen 20-55 &r fra
Omnibusen som sammenligningsgrunnlag i diskusjonen av reservebefalets
livssituasjon og sosiale bakgrunn.

Enrekke kolleger ved FAFO har bistatt oss i dette arbeidet. Spesiell takk
til Jo Cranner for hurtig og effektiv korrektur, og Jon S. Lahlum og Bente
Bakken for redigering av rapporten og forberedelse til publisering. Sist, men
ikke minst, ma vi takke alle som ngyaktig og samvittighetsfullt har fyllt ut
spgrreskjemaene. Uten deres innsats ville det ikke vart mulig & gjennom-
fgre denne undersgkelsen.

Til slutt nevner vi at undersgkelsesopplegget har veart godkjent av Data-
tilsynet og at alt utsendt materiale har vert fremlagt Forsvarets Overkom-
mando/Personellstaben og Forsvarsdepartementet for godkjenning.

Eventuelle feil og mangler star helt og holdent for forfatternes egen
regning.

Oslo 24.06 1994

Ole Fredrik Ugland Eifred Markussen Jens B. Grggaard
(prosjektleder)






SAMMENDRAG

KAPITTEL 1 PROSJEKTETS MAL,
PROBLEMSTILLING OG TILNARMINGSMATE

Mal

Prosjektet har arbeidet ut fra en todelt malsetting: a) Framskaffe kunnskap
om potensialet for en utvidet anvendelse av reservebefalet i mobiliserings-
forsvaret, herunder en dokumentasjon av befalets samlede militere og si-
vile kompetanse og b) Vurdere potensialet til reservebefalets interesse-
organisasjoner for & kunne spille en aktiv rolle i utviklingen av
mobiliseringsforsvaret.

Bakgrunn og sammenheng

Forsvaret er inne i en endringsprosess, en prosess som skjer innenfor en-
drede rammebetingelser hovedsakelig nar det gjelder den sikkerhetspolitiske
situasjonen i Europa og Forsvarets gkonomi. I den endringsprosessen som
pagér er det ngdvendig med kompetanseheving for alt personell, inklusive
reservebefalet.

Problemstillinger
Prosjektet har arbeidet ut fra to problemstillinger, hvorav den farste er
hovedproblemstillingen:

1 Thvor stor grad har reservebefalet kyndighet i form av sivil og militer
kompetanse, villighet i form av motivasjon, holdninger og interesse,
samt familie-, jobb- og fritidsmessig mulighet til & ga inn med gkt og
kvalitetsmessig forbedret aktivitet i mobiliseringsforsvaret?

2 Har reservebefalets interesseorganisasjoner mulighet for & delta aktivt
i utviklingen av mobiliseringsforsvaret?

I arbeidet med problemstillingene har vi konstruert en modell hvor vi
illustrerer a) forholdet mellom reservebefalets na-aktivitet i Forsvaret og en
mulig ny aktivitet b) hvilken rolle reservebefalets kyndighet, villighet og
mulighet spiller i 4 gi muligheter for og/eller begrenser utviklingen av en
ny kyndighet c) hvordan ytre pavirkning er ngdvendig for & endre kyndig-
heten villigheten og muligheten slik at det kan bli rom for ny aktivitet.

Som bakgrunn for Forsvarets og de frivillige reservebefalsorganisa-
sjonenes mulighet til 4 utvikle ny aktivitet vurderes fglgende forutsetninger:

* Reservebefalet ma ha en grunnleggende sivil og militer kyndighet
(kompetanse) som en kan bygge videre pa i arbeidet med & utvikle ny
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aktivitet. Med kyndighet mener vi den samlede kompetanse som reserve-
befalet har, hver for seg og som gruppe. Kyndigheten vil vare en sam-
mensmelting av deres militzre og sivile kunnskaper og ferdigheter.

* Reservebefalet ma vare villige til a utvikle ny aktivitet. I begrepet vil-
lighet inkluderer vi motivasjon, holdninger og interesse i forhold til
deltakelse i Forsvarets aktiviteter.

* Reservebefalet ma ha mulighet for & utvikle ny aktivitet. Mulighetene
peker pa rammebetingelser som kan virke begrensende eller hindrende.
Familie-, jobb- og fritidssituasjon fungerer som personlige rammebe-
tingelser. Forsvarets krav, regler og struktur setter samfunnsmessige
grenser for aktivitet.

Dersom de ovennevnte betingelser ikke er oppfylt i tilstrekkelig grad i
dag, kan ulike aktiviseringstiltak iverksettes. Forsvaret og de frivillig
reservebefalsorganisasjonene er de sentrale aktgrene pa denne arenaen.

Tilnzrmingsmate

Prosjektet er gjennomfgrt som en landsrepresentativ postal intervju-
undersgkelse. Av totalt 68.214 vernepliktige reservebefal i alderen 20-55 ar,
ble 3.000 trukket ut tilfeldig for intervjuing. Utvalget omfatter aller forsvars-
grener: Heer, Luft, Sj@, Vernepliktig- og utskrevet befal i HV (HVuv), og
«rene» HV-befal (HVDb). Et eget utvalg organisasjonsmedlemmer ble truk-
ket blant medlemmer av Norske Reserveoffiserers Forbund (NROF). Svar-
prosenten er hgy (75%) og svarkvaliteten gjennomgéende god.

Figur 0.1.1 Fra nd-aktivitet til ny aktivitet

Tiltz.il;(for a A A ? Ny aktivitet i
pavirke — mobiliserings-
kyndighet og [\ | > | Villighet [ o cvaret
villighet \ \ * motivasjon
* ‘
* Forsvaret * ?&le(?eusgger Ramme-
* NROF betingelser som
Kyndighet begrenser
muligheten
o e e * sivil
Na-aktivitet i b " -
mobiliserings-{”] ol jlzirglhe’
forsvaret fritid
* Forsvarets
struktur o
 / + Y krav &
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KAPITTEL 2 MILITZAR BAKGRUNN

2.1 BEFALETS KOMPETANSE

Syv av ti har usk-utdanning eller befalsskole

For a fa status som befal i mobiliseringsforsvaret, ma man ha gjennomfgrt
en militer grunnutdanning. 38 prosent av dagens reservebefal har usk-ut-
danning, 33 prosent har befalsskole, 19 prosent har befalskurs i HV, syv
prosent har teknisk fagskole og ti prosent har annen spesialistutdanning i
Forsvaret. Det er ikke vanlig & kombinere flere militzre grunnutdanninger
— med ett unntak: Blant teknisk utdannet reservebefal har minst fire av ti
kombinert teknisk fagskole med befalsskole.

Utfordringer og relevans for sivilt yrke

Reservebefalet oppgir noe ulike begrunnelser for at de valgte militer grunn-
utdanning. Blant usk- og befalsskoleutdannede er det gnsket om en utfor-
drende fgrstegangstjeneste som dominerer. Blant teknisk utdannet reserve-
befal (teknisk fagskole) oppgis muligheten for & omsette den militere
utdanningen til et sivilt yrke som vanligste motiv for a velge befalsutdan-
ning i Forsvaret. Befalsskoleutdannede legger ogsa vekt pa at utdanningen
kan utnyttes i det sivile liv — fortrinnsvis i et sivilt yrke.

Det er sveert fa som begrunner valget av befalsutdanning med at de gn-
sket a satse pa en militar karriere. Selv blant befal med kapteins grad eller
hgyere er det maksimalt én av fire som i ettertid svarer at de primert satset
pa Forsvaret: I den forstand dominerer «sivilisten i uniform» over «den
profesjonelle offiser».

Syv av ti har sersjants eller fenriks grad

Det typisk norske reservebefal opererer som leder pa tropps- eller kompani-
niva i den militzre organisasjonen, primert i en operativ stilling. Det er
antagelig en tendens til at befal med lavere grad omplasseres fra operativ
tjeneste til administrativ-, stabs- eller teknisk tjeneste etterhvert som alde-
ren krever sitt. Det 4 stige i gradene pavirker imidlertid ikke sjansen for &
mangvrere ut av operativ tjeneste og inn i ulike stabs-, administrasjons-,
tekniske- eller andre funksjoner.

Militzer grunnutdanning har stor betydning

for karrierestigen...

Reservebefal med bakgrunn fra teknisk fagskole eller befalsskole begynner
gjerne sin rep-karriere som fenrik etter avsluttet plikttjeneste, mens befal
med usk-utdanning eller befalsskurs i HV begynner som sersjant (figur
0.2.1). Forskjellen pa én grad blant 20-24- aringene forplantes i gjennom-
snitt over hele vernepliktskarrieren nér vi sammenligner befalsskole-
utdannede med usk- og HV-utdannede. Nar det usk- eller HV-utdannede

13



befalet gar av for aldersgrensen som 44-aringer har de i gjennomsnitt pas-
sert fenriks grad. Den befalsskoleutdannede reserveoffiserenhari gjennom-
snitt passert Igytnants grad som 44 aring. Teknisk utdannet befal stiger noe
langsommere i gradene enn befal med befalsskoleutdanning, en forskjell
som trolig kan tilskrives gvingsmgnsteret i Forsvaret.

...men veien oppover i hierarkiet er mangfoldig

I utgangspunktet antar vi at reservebefalets kompetanse reflekteres i deres
militere grad. Formalkompetanse kan defineres ved skoler og kurs. I tillegg
til grunnutdanningen har tre av ti tatt frivillige kurs etter fgrstegangstjenes-
ten eller plikttjenesten. To av ti har gjennomfgrt palagte kurs — som gjerne
er knyttet til repgvinger — og én av ti har militer lederopplring. Det er
knapt ti prosent av dagens reservebefal som har militer videreutdanning i
betydningen krigsskole, stabsskole, forvaltningsskole og lignende. Hvis vi
samler denne utdanningen i ett (additivt) mal pa formell kometanse, finner
vi at reservebefalet gjennomgéende har liten formell kompetanse (kort ut-
danning og fa kurs). Mindre enn ti prosent har hgy formell kompetanse
(figur 0.2.2).

Realkompetanse reflekterer ideelt sett «lering gjennom helelivet (som)
fgrer til at en person stadig utvikler sine kunnskaper og sin dyktighet til &
mestre nye og krevende arbeidsoppgaver».! Vart mal pa reell kompetanse
bygger pa sammenstilling av ulike former for tjeneste og militer praktisk
erfaring: Drgyt 80 prosent av dagens reservebefal er mobiliseringsdisponert,
mens rundt 70 prosent har gjennomfgrt minst én repgving. Seks av ti har

Figur 0.2.1 Militeer grad etter alder og militeer grunnutdanning i gjennom-
snitt.

Kaptein
..--Befalsskole
Lgytnanty e
Teknisk fagskole

Fenrik Usk
Sersjant

2024 2529 3034 3539 40-44

Aldersgrupper

! BUYV, Tjenestereglement for Forsvaret, mai 1992 op.cit: 17-19,
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minst 30 dagers samlet rep-erfaring. Det er mindre enn 50 prosent som er
gvet i henhold til tjenestereglementet, det vil si hvert tredje til fjerde ér i
Heren, Sjg- og Luftforsvaret og hvert ar i HV. Fire av ti oppgir at de har hatt
kontrakt som vernepliktig lgnnet befal. Hvis denne tjenesten samles i ett
enkelt (additivt) mal pa reell kompetanse som praktisk kunnskap og erfa-
ring, finner vi at de fleste befalingsmenn scorer relativt hgyt pa dette ma-
let (figur 0.2.2). Om reservebefalet anno 1993 ikke framstar som «vel-
studerte rgvere» — de har forholdsvis lav formell kompetanse — framstar de
som en gruppe med betydelig praktisk gving og erfaring — det vil si med
forholdsvis hgy reell kompetanse.

Befalets samlede reelle og formelle kompetanse gjenspeiler befalets
fordeling pa militzr grad meget bra. Dette illustrerer at det er en svart sam-
mensatt kvalifiserings- og utvelgelsesprosess i mobiliseringsforsvaret som
spiller pa hele spekteret av befalets kompetanse som skoler, kurs, praktisk
gving og erfaring. Spesielt finner vi:

*  For a na kapteins grad eller hgyere ma man i praksis gjennomfgre for-
mell utdanning ut over grunnutdanningen

*  For & né Igytnants grad eller hgyere ma man i realiteten ha vert ansatt
i Forsvaret, enten som ledd i plikttjeneste og/eller utenom plikttjeneste.
Et ansettelsesforhold framstar som en ngdvendig, men ikke tilstrekke-
lig betingelse for a na Igytnants grad i mobiliseringsforsvaret.

* Vi vurderer data slik at praktisk gving og erfaring gir betydelig uttelling
i form av hgyere militzr grad, men at formell kompetanse, som skoler
og kurs, betyr mest til syvende og sist. Selv om tjenestereglementet

Figur 0.2.2 Samlet formell og reell kompetanse blant norsk reservebefal.
Prosent. Skala 0-5
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understreker at stillingsplassering skal baseres pa dokumentert kyndighet
—uavhengig av utdanning — er det noe stgrre vektlegging av formell enn
reell kompetanse i mobiliseringsforsvarets utvelgelsespraksis.

2.2 NOEN INDIKATORER PA @VINGSM@NSTERET

Skomakeren blir ved sin lest

De fleste er tilknyttet samme forsvarsgren i dag som da de tok sin militere
grunnutdanning. Det er meget fa overganger mellom Heren, Sjgforsvaret
og Luftforsvaret. Heimevernet beholder stort sett «sine egne», men mottar
i tillegg reservebefal fra de andre forsvarsgrenene, stgrst andel fra Marinen,
flest personer fra Heren.

Ikke formelle, men reelle skillelinjer i forsvarsgrenenes
orientering mot mobiliseringsforsvaret

Andelen mobiliseringsdisponert reservebefal i alderen 20-39 ar varierer
fra 79 prosent i Marinen, til rundt 98 prosent i HV. Uansett forsvarsgren, er
et klart flertall av reservebefalet oppsatt i en eller annen mobiliserings-
stilling. Det er fgrst nar vi ser pa forsvarsgrenenes praksis at vi gyner be-
tydelige forskjeller mellom dem (figur 0.2.3).

I den delen av Sjg- og Luftforsvaret som praktiserer 15 méaneders fgrste-
gangstjeneste har de fleste ikke vert pa rep. I Luftvernartilleriet og Kyst-
artileriet har gjennomgaende to av tre veert parep. I Heren og HV kommer
alle inn pé rep for eller siden. I den forstand ligger det innebygget en
kompensasjonsmekanisme i selve systemet. Noen gjennomfgrer lengre
fgrstegangstjeneste enn «normalt» og har mindre enn 50 prosent sjanse for
a bli innkalt pa nytt. De fleste avdem som gves, innkalles til noen fa korte

Figur 0.2.3 Andel rep-gvde etter forsvarsgren og alder. Prosent
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gvinger. Andre giennomfgrer normal fgrstegangstjeneste (ett ar,) og daer
det minimum to av tre som ma regne med ytterligere kontakt med Forsva-
retinnen de passereraldersgrensen pa 44 eller 55 ar. I Heren og HV blir alle
gvet fgr eller siden.

Det er f4 som nir maksimumsgrensen pia 19 maneder i samlet
tjenestetid

Vi har utarbeidet et anslag (estimat) pa samlet tjenestetid til fgrstegangs-
tjeneste, obligatoriske kurs og repgvinger i de ulike forsvarsgrene (figur
0.2.4). Anslaget neglisjerer plikttjeneste, ansettelse utenom plikttjeneste, tid
som vernepliktig lgnnet og sa videre. Vi forutsetter dessuten at det HV-
utdannede reservebefalet har 12 maneders fgrstegangstjeneste. Under disse
forutsetningene finner vi fglgende:

* I gjennomsnitt tjenestegjgr befal fra Sjg og Luft 15 méneder rundt 16
maneder totalt nar de star pa terskelen til & ga av for aldersgrensen som
40-44 aringer. 20 prosent av befalet 20-55 ar har per dato (1993) tjenes-
tegjort i minst 17 méneder, to prosent n@rmer seg maksimumsgrensen
(18 maneder eller mer).

* Blant befal fra Luftvernartilleriet og Kystartilleriet (Sjg og Luft 12
maneder) er samlet tjenestetid blant de eldste i gjennomsnitt 13 mane-
der. Det er noen flere som har vert pa rep i disse forsvarsgrenene enn
i for eksempel Marinen, og den enkelte gves flere ganger enn i Marinen,
men gvingenes varighet er kort— én til to uker i gjennomsnitt. Det er ikke

Figur 0.2.4 Etanslag pd samlet tjenestetid til fprstegangstjeneste, obliga-
toriske kurs og repgvinger etter reservebefalets alder og etter den forsvars-
gren befalet ble utdannet i. Gjennomsnittstall. Overfgrte til Heimevernet
regnes som Heimevernsbefal
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vanlig med mer enn ett obligatorisk befalskurs. En av tre i alderen 20-
55 ar har per dato tjenestegjort i minst 13 méaneder. Det er bare to pro-
sent som er gvet i 15 méaneder eller mer inkludert fgrstegangstjenesten
(per 1993), og ingen har nddd maksimumsgrensen (18+ maneder).

* [ HV og Haren gker tjenestetiden steg for steg med gkende alder, og nar
15 méneder i gjennomsnitt blant 40-44 aringene, 16 maneder blant 45-
55 aringene. Reservebefal fra disse forsvarsgrenene tar igjen befalet som
i utgangspunktet tjenestegjorde i 15 maneder under fgrstegangstjenes-
ten i gjennomsnitt. I HV har minst to av fem 20-55 &r samlet tjeneste-
tid pa minst 15 maneder, 23 prosent har minst 17 manederstjeneste, fem
prosent har nddd maksimumsgrensen (18+ maneder).

En prosess pa skinner?

@vingsmgnsteret i forsvarsgrenene styrer i gjennomsnitt reservebefalets
kontakt med Forsvaret etter avsluttet grunnutdanning — med eller uten plikt-
tjeneste. Vi pastar ikke at det er lite rom for frivillig innsats, men vi pastar
at de aller aller fleste gjgr det de blir palagt — verken mer eller mindre. Nér
vi kjenner forsvarsgren, type grunnutdanning, alder og sivilt utdanningsniva
— de to siste er indikatorer pa «eksponeringstiden» — predikeres i praksis
sjansen for 4 komme pa rep og antall rep’er meget bra. I beskrivelsen av
gvingsmgnsteret gynes betydningen av frivillighet pa tre felt:

* Noen fa velger mange frivillige kurs(typer)

*  Der sjansen for a bli rep-gvet er liten, er det relativt mange som inngér
kontrakt som vernepliktig Ignnet befal. Det er faktisk en tendens til at
den som ikke blir rep-gvet er overrepresentert blant befal med kontrakt
som vernepliktig lgnnet ogsa i forsvarsgrener med lav gvingsfrekvens.
Befalet gnsker kontakt med Forsvaret selv om de ikke ma pa rep!

* I den grad befal sgker om overfgring til HV (og ikke plasseres der) vil
slike overfgringer ogsa indikere atindividuelle valg pavirker sjansen for
abli gvet, antall gvinger og samlet tjenestetid som fortegangstjeneste,
obligatoriske kurs og tid pa rep.

Vi konkluderer at det er rom for frivillighet, men at relativt fa har benyt-
tet seg av denne muligheten — sé langt.

KAPITTEL 3 LIVSSITUASION OG SOSIAL BAKGRUNN

Hvem er reservebefal ved inngangen til 1990-tallet, og i hvilken grad avvi-
ker han fra folk flest? Er det noe i hans livssituasjon som skulle tilsi at
Forsvaret skulle ha et betydelig mobiliserings- og utnyttingspotensiale?

2 Vibenytter tre kilder for sammenligning av reservebefal med norske menn: Markeds-
og Mediainstituttets (MMIs) Omnibus fra 1993, Arbeids- og bedriftsundersgkelsen fra

1989 (ABU) 1989) og FAFOs vernepliktsundersgkelse fra 1990 (rapportert i Grggaard
og Ugland 1992 og Ugland 1992).
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Svakt overrepresentert pa Vestlandet og i Trendelag
Reservebefalets ndvarendebosted er representativt for norske menns navz-
rende bosted nér det grupperes i landsdeler (fem handelsdistrikter). Selv om
navarende bosted er en svak indikator pa den geografiske rekruttering til
reservebefalets rekker, har vi antagelig grunnlag for a hevde at norsk reserve-
befal er svakt overrepresentert pa nord-vestlandet og i Trgndelag. Det er
relativt sett flere offiserer med befalsskole og teknisk fagskole som er bo-
satt pa Bstlandet utenom Oslo enn det er menn i alderen 20-55 &r som er
bosatt i samme omréade. Befal med utskrevet sersjantkurs (usk) og med be-
falskurs i Heimevernet (HV), er imdlertid klart overrepresentert blant bo-
satte pa Vestlandet og i Trgndelag.

En familiesituasjon som folk flest

Reservebefalet har omtrent samme andel gifte og samboende som norske
menn med tilsvarende utdanning, inntekt og ervervet yrkesstatus. I gjennom-
snitt finner vi en familiefar med utearbeidende ektefelle/samboer og to
hjemmeboende barn. Ett av de hjemmeboende barna er i alderen 0-7 &r, og
ektefelle/samboer arbeider et sted mellom halvtid og heltid. Familiesitua-
sjonen er i liten grad pavirket av militer grunnutdanning, men er naturlig-
vis pavirket av alder.

Seks av ti har universitets- eller heyskoleutdanning

Norsk reservebefal relarutterer definitivt fra hgyutdanningsgruppene. Det er
bare 14 prosent som avsluttet utdanningen etter grunnskolen, mens rundt 60
prosent har fullfgrt en utdanning pa universitets- eller hgyskoleniva, nar vi
tar med militer videreutdanning pa dette nivaet i sammenstillingen (figur
0.3.1).

Blant norske menn 20-55 ar har knapt en tredjedel grunnskoleutdanning
som hgyeste avsluttede utdanning, mens rundt 35 prosent har universitets-
eller hgyskoleutdanning i 1993. Reservebefalets hgyutdanningspreg er dess-
uten mer framtredende blant de yngste enn blant de eldste.

Reservebefal 20-24 ar har betydelig hgyere utdanningsniva enn sine
jevnalderende mannskaper ved inngangen til 1990-tallet. Det er bare én
ungdomsgruppe som har tilsvarende andel hgyt utdannede, og det er nor-
ske militernektere!

Tre grupper etter utdanningsniva og -type?

Det er imidlertid store forskjeller i utdanningsniva mellom reservebefal som
har befalskurs i HV og befal med annen militer grunnutdanning. HV-be-
falet har faktisk noe lavere utdanningsniva i gjennomsnitt enn norske menn
i samme aldersgruppe. Det er sammenheng mellom utdanningsorientering
etter grunnskolen (type utdanning) og det utdanningsniva man nér i voksen
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alder. Et flertall av HV-befalet har gjennomfgrt praktisk eller yrkesrettet
utdanning pa videregaende niva eller lavere.

Det er usk-, befalsskoleutdannede og befal med annen spesialist-
utdanning som rapporterer det hgyeste utdanningsnivéet og den stgrste
andelen med «teoretisk» utdanningsbakgrunn fra videregaende skole (all-
mennfag, handels- og kontorfag). Det sivile utdanningsnivéet blant usk- og
befalsskoleutdannede er bemerkelsesverdig likt. Hgyskoleutdannet reserve-
befal kombinerer gjerne sivil og militzr utdanning ut over videregaende niva
(gymnasniva 2). Det er fgrst nar man skiller ut akademikere, at uskbefalet
scorer hgyere pa sivilt utdanningsniva enn reservebefal med grunnutdanning
fra befalsskolen. Teknisk utdannet reservebefal (teknisk fagskole) kommer
i en mellomstilling mellom HV-befalet og usk- eller befalsskoleutdannet
reservebefal. Selv om de fleste teknikerne fortsatt har sivil eller militer
utdanning pa hgyskoleniva, er det nd mange som har bakgrunn fra yrkes-
rettede studieretninger i videregaende skole (f.eks. fra studieretningen for
handverks- og industrifag).

Mange ledende funksjonzrer — f4 arbeidsledige og trygdede
Reservebefalet framstar som en meget ressussterk gruppeetter sivil hoved-
beskjeftigelse. De er klart overrepresentert blant ledende funksjonarer, og
det er langt ferre manuelle arbeidere blant befal 20-55 ar enn blant norske
menn i samme aldersgruppe. Det er dessuten langt ferre arbeidsledige og
trygdede enn i den mannlige befolkningen generelt (figur 0.3.2).

Figur 0.3.1 Hgyeste avsluttede utdanningsniva blant reserve befal og nor-
ske menn 20-55 ar. Prosent

Prosent Befalskurs i HV
70 B Norske menn 20-55
60 Reservebefal 20-55 59
50 A
40 o
30 -
20 A
10 -

0 .

Grunnskole Videregaende skole Hgyskole

Hgyeste avsluttede utdanningsniva inkluderer militer utdanning pé universitets- og
hgyskoleniva (krigsskole, stabsskole, forvaltningsskole osv.).

Kilde: MMIs Omnibus 1993 og FAFOs undersgkelse av reservebefal 1993.
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HV-befalet er overrepresentert blant selvstendig n@ringsdrivende. 80
prosent av disse har sitt daglige virke innen prim@rn@ringene. Ellers ope-
rerer reservebefalet innen alle bransjer og sektorer i proporsjoner som stem-
mer bra overens med norske menn med tilsvarende utdanningsniva.

Reservebefalet arbeider mye uansett yrkesstatus — i gjennomsnitt 44
timer per uke. Arbeidsuken er antagelig fire timer lengre i gjennomsnitt enn
blant norske menn.? Sammen med det faktum at reservebefalet oppgir noe

Figur 0.3.2 Reservebefal og norske menn 20-55 dr etter hovebeskjeftigelse.
Prosent
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Kilde: MMIs Omnibus 1993 og FAFOs undersgkelse av reservebefal 1993.
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Figur 0.3.5 Andel selvstendig neeringsdrivende og ledende funksjoncerer
etter militeer grad. Prosent
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3 Kilde: ABU 1989 og Statistisk Arbok (SSB 1993: 130, tabell 160).
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hgyere andeler som lever i parforhold enn norske menn (dvs. utearbeidende
ektefelle/samboer), bidrar den noe lengre arbeidsuken til at reservebefalet
oppgir noe hgyere familieinntekt i alle grupper etter

yrkesstatus enn norske menn i samme aldersgruppe. Selv om de selvsten-
dig n@ringsdrivende oppgir den lengste arbeidsuken (50 timer i snitt), er det
likevel ledende funksjonarer som oppgir den stgrste familieinntekten.

Klar sammenheng mellom militeer grad og sivil yrkesstatus
Blant eldre reservebefal (40-55 ar) arbeider mellom 60 og 70 prosent som
selvstendig neringsdrivende eller som ledende funksjonzr i neringsliv og
forvaltning. Andelen i slike stillinger gker raskt med gkende alder, raskere
enn blant norske menn 20-55 ar. Dette er primert en effekt av reservebe-
falets hgyere sivile (og militere) utdanningsniva.

Mens syv av ti med kapteins grad eller hgyere fungerer i et sivilt yrke
som selvstendig neringsdrivende eller som ledende funksjoner, er den til-
svarende andelen blant sersjanter 33 prosent (figur 0.3.3). Forskjellen har
sammenheng med alder, men skyldes ogsé ulikhet i utdanningsniva og orien-
tering pa arbeidsmarkedet i de to gruppene. Andelen som leder eget og
andres arbeid i det sivile liv gker suksessivt med gkende grad i mobili-
seringsstyrken. Deter i seg selv en indikator pa at Forsvaret utnytter reserve-
befalets sivile kompetanse innen ledelse og administrasjon i betydelig grad.

KAPITTEL 4 HOLDNINGER TIL
MOBILISERINGSSTYRKEN

Det er ikke urimelig & forvente at hvis man ikke har tro pa det man driver
med, vil man vere mindre motivert til innsats der og da, og man vil anta-
gelig ogsa vare mindre villig til gkt innsats i framtiden. Kapittel 4 forsg-
ker 4 belyse sammenhengen mellom reservebefalets tiltro til mobiliserings-
forsvaret og deres motivasjon for & pata seg ekstra byrder.

Delt pa midten i synet pi4 mobiliseringsharen
37 prosent av reservebefalet erklerer seg helt eller delvis enig i pastanden
om at en spesialisert yrkeshar ivaretar forsvarsevnen bedre enn dagens
mobiliseringsforsvar. 45 prosent erklerer seg helteller delvis uenig —disse
foretrekker mobiliseringsforsvaret. Det er dessuten et klart flertall — minst
seks av ti — som erklerer seg heltellerdelvis enig i pastanden om at reserve-
befalet vanskelig kan erstatte yrkesbefalet, hvis den situasjonen skulle opp-
sta at Forsvaret ma skjre ned pa antall yrkesbefalstillinger,

Vi argumenterer imidlertid for at disse holdningene mer er uttrykk for
bade-og framfor enten-eller. Spissformulert: Ogsa blant reservebefal som
foretrekker en vervet har, er det en tendens til at et mobiliseringsbasert
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forsvar oppfattes som en «nest beste lgsning» — ikke som et dérlig alterna-
tiv, fagmilitert sett. At reservebefalet ikke tror de kan erstatte yrkesbefalet,
innebarer heller ikke at de oppfatter seg selv og andre som lite dugelige. De
uttrykker heller at de ikke er villige til & gi slipp pa en blandingsmodell —
et mobiliseringsforsvar som bygger pa en kjerne (stor eller liten) fast ansatt
befal, i tillegg til reservebefal med sivilt yrke. Disse tolkningene bygger
s@rlig pa reservebefalets stillingtagen til mer konlrete pastander om hvor-
dan repgvinger fungerer, hva slags motivasjon de har under gving og hva
slags tiltro de har til egenkapasitet i den verst tenkelige situasjon — i tilfelle
krig. Reservebefalet uttrykker for eksempel klart stgrre tiltro til egne evner
i en ekstremsituasjon (i krig) enn til reservebefalets evner generelt péd en
fredelig repgving!

Huvis vi ser bort fra mobiliseringsdisponert befal som ikke har vart pa
rep, har seks av ti hgy egenvurdert kapasitet i tilfelle krig, to av ti oppfat-
ter kapasiteten som noe midt i mellom (verken god eller dérlig), mens to av
ti oppfatter kapasiteten som darlig eller forholdsvis darlig. Ni av ti uttryk-
ker at de er (ganske/meget) godt motivert pa rep.

@vingserfaring er viktig bide for motivasjon og selvfslelse

Det er klar sammenheng mellom gvingserfaring — s@rlig hvor lenge det er
siden siste rep — den subjektive vurderingen av egen kapasitet i en krigssi-
tuasjon og motivasjonen under gving. Befal med solid erfaring, hyppig
kontakt med Forsvaret og frivillig kursvirksomhet scorer klart hgyere pa
egenvurdert kapasitet (i tilfelle krig) enn befal med mindre erfaring, sjeld-
nere kontakt og mindre kursvirksomhet. Positiv egenvurdering, erfaring,
hyppig kontakt og sé videre fanger dessuten opp en betydelig andel av varia-
sjonen i motivasjon pa rep. Spissformulert: Hvis man er gvet i Igpet av de
siste tre til fire &rene, har vart pa flere reper, har deltatt pa minst ett frivil-
lig kurs og har ganske positiv eller meget positiv egenvurdering, er man
meget godt motivert pa rep. Hvis det er lenge siden siste rep, at man ikke
har frivillig kurs og har begrenset erfaring totalt, er gir man uttrykk for en
motivasjon som befinner seg et sted mellom «ganske god» og «verken god
eller darlig». Forskjellene er ikke stgrre enn dette.

Det er en tendens til at motivasjon og egenvurdering gker med gkende
militer grad. Det er ogsé en tendens til at HV-befal og Har-befal scorer
hgyere pa egenvurdering og motivasjon enn befal fra Sjg- og Luftforsvaret.
Huvis vi ser bort fra befal som ikke har vart pa rep — og som forséavidt har
begrenset grunnlag for & uttale seg om egen og andre kapasitet — forvitrer
disse forskjellene mellom befal fra ulike forsvarsgrener og med ulik mili-
teer grad, det vil si HV-befalet scorer fortsatthgyere, uansett grad, enn annet
befal.
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Vi kan ikke avvise en tolkning som peker pa at det kan vare generasjons-
forskjeller i motivasjon, egenvurdering og i tiltroen til mobiliseringsharen
blant reservebefal — de eldste scorer hgyest, de yngste lavest — men det er
ogsa mulig 4 lese disse ytringene som uttrykk for lojalitet til det systemet
man kjenner. I forsvarsgrener som i praksis er lite mobiliseringsorientert er
det en overvekt som fortrekker et profesjonelt forsvar, i forsvarsgrener som
er sterkt mobiliseringsorientert i hele sin virksomhet — Heren og HV —er
det overvekt av befal som foretrekker et mobiliseringbasert forsvar framfor
et forsvar av yrkesbefal og -menige.

Reservebefalet aksepterer byrdeulikhet og utvelgelse av de beste
i en overskuddssituasjon

Reservebefal og deres mannskaper er enige om en ting: Forsvaret kan ikke
fordele byrder med millimetermal. Der slutter imidlertid enigheten. Mens
mannskapene uttrykker sterk skepsis til et system for utvelgelse som
produserer totalfritak (»gratispassasjerer») — det vare seg om dette total-
fritaket bygges pa loddtrekning eller paromslige skikkethetsvurderinger —
aksepterer reservebefalet at Forsvaret velger de beste blant befalet hvis det
er overskudd pa befal i mobiliseringsstyrken. Der mannskapene gir tilslut-
ning til et prinsipp om byrdeulikhet, gitt at alle tar i et tak (mye eller lite),
aksepterer reservebefalet byrdeulikhet innen egne rekker langs hele skalaen
fra totalfritak (de darligste) til betydelig belastning (de beste). Flere tolknin-
ger er mulige: Holdningen kan vare uttrykk for servilitet, men er etter vart
skjgnn heller uttrykk for at Forsvaret (og mannskapene) fortjener de beste
lederne der det er rom for a velge. Denne mentaliteten i befalskorpset kan
i det minste oppfattes som et brukbart utgangspunkt for gkt utnytting av
reservebefal i mobiliseringsforsvaret.Toleransen overfor byrdeulikhet er
tilsynelatende ganske stor i befalskorpset.*

De lengste evingene er for lange

Blant befal som ble repgvet 0-7 dager siste gang de var pa rep, uttrykkes det
i gjennomsnitt at en gving burde vare atte til ni dager. Blant befal som gves
i minst tre uker, gnsker man i gjennomsnitt 18 dagers gving. Denne svar-
fordelingen rimer godt med observasjonen at et flertall er misforngyd med
tidsutnyttingen pa rep, ja selv blant befal med minst 29 dagers gving siste
gang, gnsker man i gjennomsnitt gvinger pa 18 dager. Nér dette er sagt
gjelder at, befal som gves kort tid hver gang ogsa gnsker langt kortere
gvinger enn befal som gves lengre tid hver gang (figur 0.4.1).

¢ Sammenligningen med mannskapenes holdninger bygger pa Grggaard og Ugland
(1992: 20-25) og FAFOs bidrag til st.prp. nr. 98 (1991-92: 15-18).
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Arbeid og utdanning viktigste hindring

Vi spurte reservebefalet om det ville by pa problemer & mgte pa rep med kort
varsel. I gjenomsnitt mgter befalet «med store praktiske problemer». Befa-
lets oppfatning av arbeidsgivers holdning til det & bruke mer tid pa Forsvaret,
er den enkeltfaktoren som begrenser muligheten for & mgte pa rep med kort
varsel sterkest. Utdanning har ogsa stor betydning. Reservebefal i en ut-
danningssituasjon svarer at de er tilbgyelig til a sgke om utsettelse hvis de
innkalles til rep (med kort varsel). Offentlig ansatte rapporterer om mindre
problemer enn privat ansatte, og problemene synes a v&re stgrst innen
varehandel og forretningsmessig tjenesteyting. Selvstendige mgter med
store praktiske problemer i gjennomsnitt.

Det er kanskje mest bemerkelsesverdig at sa fa legger vekt pa hensynet
til familien. Vi finner imidlertid en livssituasjon der familien oppfattes som
en like stor hindring som arbeidssituasjonen, og det er hvis reservebefalet
er husfar med to til tre hjemmeboende barn i alderen 0-7 ar. Ellers oppgis
arbeidssituasjonen (og arbeidsgivers holdning) som de viktigste hindrin-
gene. Etter vart skjgnn en sterk indikasjon pé hvor skoen trykker hvis For-
svaret gnsker a gke utnyttingsgraden av reservebefal. De yngste, som ofte
befinner seg under utdanning, ma eventuelt tilbys mer fleksible studie- og
eksamensordninger. De som er etablert i et sivilt yrke, trenger tilsynelatende

Figur 04.1 Sammenhengen mellom faktisk lengde pa siste repgving og svar
pa et spprsmadl om hvor lange reppvinger bgr vaere. Gjennomsnittstall

Antall dager
35~ 32

30- Faktisk lengde

254
20+
15+
104

Onsket lengde

0-7dg 8-14dg 15-21dg 22-28dg 29+dg
Repenes faktiske lengde, gruppert

Figurforklaring: @nsket lengde pa rep etter siste rep’ens varighet i antall dager refere-

rertil observerte tall (8,4, 10,7, 14,4 osv.). Den andre kurven angir gjennomsnittlig antall

dager pa siste rep innen hver enkelt gruppe (estimert). Da fir man et visuelt uttrykk for
styrken i sammenhengen.
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velvillige arbeidsgivere. Her har Forsvaret antagelig en formidabel oppgave
vis-a-vis arbeidsgivernes organisasjoner (for ikke a si bransjeorganisasjon-
er).

KAPITTEL 5 HVOR VILLIGE ER DE?

Meget positivt innstilt til Forsvaret

Reservebefalet er meget positivt innstilt til Forsvaret, sammenlignet med
innstillingen hos stridende soldater, sivilforsvarsmannskaper, medisinsk
udyktige pa sesjon og innrykk, og hos militzrnektere. Som det framgar av
figur 0.5.1 er atte av ti positive til Forsvaret. De som kommer n&rmest er
stridende soldater med 1 av 4 positive.

Villigheten avtar med ekende grad av forpliktelse

Vi har malt reservebefalets villighet til gkt deltakelse. For a finne et
realistisk uttrykk for befalets villighet til deltakelse, har vi konstruert tre
villighetsmal, generell holdning, uttrykt villighet og praktisert villighet.

Villighetsmalet generell holdning er konstruert med utgangspunkt i
spgrsmal hvor reservebefalet pd meget uforpliktende grunnlag gir uttrykk
for sin generelle holdning til gkt deltakelse i Forsvaret. Deres holdning til
Forsvaret alt i alt, deres motivasjon pa rep samt holdninger til pastander om
byrdedifferensiering inngar i samlemalet. Som det framgar av figur 0.5.2 er
det i overkant av 50 prosent som gir uttrykk for en positiv holdning og 20
prosent for en meget positiv holdning. Bare 3 prosent er generelt negativt
innstilt.

Fig 0.5.1 Innstilling til Forsvaret i ulike grupper

Prosent [] Positiv

100 - Il Negativ
204 g
804 —
70
60 -

50 -
40 -
30 -
20
10
0 |-

Reserve Stridende SlVfO Ud/mud Nekter Vernepl
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Villighetsmalet uttrykt villighet bygger pa spgrsmal om man kan tenke
seg & ofre egen fritid til fordel for deltakelse i Forsvaret, om man har mu-
lighet for & mgte pa rep pa kort varsel og om man er villig til 4 ta frivillige
kurs de neste fire rene. I forhold til mélene pa generell holdning er forplik-
telsen i utsagnene gkt. Na er andelen av de som gir uttrykk for stor og meget
stor grad av villighet sunket til i overkant av 4 av 10. To av ti gir uttrykk for
lav grad av villighet.

Det siste villighetsmalet, praktisert villighet, benytter vi som et mal pa
hva reservebefalet faktisk har deltatt i av frivillig aktivitet. Frivillig delta-
kelse pé kurs og lederopplring samt deltakelse i forsvarsrelatert fritidsak-
tivitet inngar i dette malet. Bare 4 prosent har deltatt i stor grad, mens rundt
85 prosent har meget liten grad av deltakelse. Figur 0.5.2 viser forholdet
mellom generell holdning, uttrykt villighet og praktisert villighet.

Konklusjonen er at jo stgrre grad av forpliktelse, og jo stgrre element
av handling, jo lavere blir villigheten. Det er lett & mene noe pa et generelt
grunnlag, det er litt vanskeligere a si at man selv skal gjgre noe, og det er
enda vanskeligere 4 gjgre noe.

Jo heyere grad jo mer villig
Nar det gjelder forholdet mellom militer grad og villighet, kan vi trekke
fglgende konklusjon:

*  Uansett villighetsmal, sa gker villigheten med grad. Jo hgyere militer
grad jo mer positiv generell holdning til gkt deltakelse, jo stgrre uttrykt
villighet til gkt deltakelse og jo stgrre praktisert villighet

Figur 0.5.2 Fra generell holdning til praktisert villighet. Andel pa ulike
score. (skala 1-5) Prosent

Prosent
‘ 70 1

601 «
501 A

40{ K
30 .

* Generell holdning

Uttrykt villighet
g limmmmnnzme®® = o= Praktisert villighet

Lav Villighet Hgy
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* Uansett militeer grad sa synker villigheten nar graden av forpliktelse gker
* Den generelle holdningen er meget positiv for alle befolkningsgrupper

* Sersjanter og fenriker gir uttrykk for samme grad av villighet, mens
lgytnanter og kapteiner pa sin side gir uttrykk for en noe stgrre, men lik
grad av uttrykt villighet

*  For praktisert villighet skiller befal med kapteins grad eller hgyere seg
ut med klart hgyere aktivitet enn de lavere befalskategoriene

Reservebefal i HV har sterre grad av praktisert villighet enn
andre

Det er ingen forskjell i generell holdning og uttrykt villighet mellom for-
svarsgrenene. Men reservebefal med tilknytning til HV har klart stgrre
praktisert villighet enn de gvrige.

Reservebefal med teknisk fagskole og/eller heyere utdanning
noe mindre villig enn evrig reservebefal

Vi har sett pa forholdet mellom reservebefalets villighet og deres utdanning,
og kan konkludere

* Det er meget sma forskjeller i villighet avhengig av hgyeste utdannings-
niva, enten en ser bare pa sivil utdanning eller inkluderer militer utdan-
ning

*  Reservebefal med telaisk fagskole og/eller hgyere utdanning har en noe
lavere grad av generell, uttrykt og praktisert villighet enn det gvrige
reservebefal

Organisasjonsmedlemmer er mer villige enn ikke-medlemmer
Forholdet mellom villighet og tillaytning til reservebefalets frivillige orga-
nisas joner framgér av tabell 0.5.1.

Vi konkluderer

* Uansett villighetsmal, er medlemmene de mest villige, de potensielle
medlemmene nest-mest villige og ikke-medlemmene minst villige til gkt
deltakelse i Forsvaret

Tabell 0.5.1 Villighet for medlemmer, potensielle medlemmer og ikke-med-
lemmer. Gjennomsnittlig score. Skala 1-5

Generell Uttrykt Praktisert

holdning villighet villighet
Medlemmer 4,3 3,8 2,3
Potensiel{e medlemmer 4,1 3,7 1,6
Ikke-medlemmer 3,7 2,9 1,4
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* Uansett medlemstilknytning, sé synker villigheten nér graden av forplik-
telse gker

*  For generell holdning og uttrykt villighet ligger de potensielle medlem-
mene nermest medlemmene, men for praktisert villighet ligger de po-
tensielle medlemmene n&rmest ikke-medlemmene, eller med andre ord:
Ved lavest grad av forpliktelse ligner de potensielle medlemmenes vil-
lighet pa medlemmenes, mens ved stgrst grad av forpliktelse ligner deres
villighet pa ikke-medlemmenes villighet

De som har vert oftest pa rep og de som har vert sist inne er
mest villige

Med utgangspunkt i et mal pa samlet «rep-deltakelse» basert pa nar de sist
var inne parep og hvor lang siste rep var, har vi funnet at reservebefal med
meget hgy rep-deltakelse har mest positiv generell holdning. Dette framgar
av figur 0.5.3, som ogsa viser at de som aldri har vaert pa rep har mest
negativ generell holdning. For uttrykt villighet er det sma forskjeller. Prak-
tisert villighet gker med rep-deltakelse, eller sagt pa en annen mate: De som
har hgyest rep-deltakelse — de som har vert pa flest repgvinger og vart inne
parepi 1992 eller 1993 — er ogsé de som har deltatt mest i frivillige akti-
viteter i Forsvaret.

De yngste er mest villige til 4 delta pa kurs

Verken generell, uttrykt eller praktisert villighet varierer vesentlig med alder.
Et forhold skiller seg ut. Vi ser et mgnster hvor villigheten til enten 4 ta
frivillige kurs eller opplaring i Forsvaret eller til & ta kurs for a tilpasse sin
sivile kompetanse til mobiliseringsstillingen sin, synkerjevnt med stigende
alder: Det yngste reservebefalet — de under 30 ar — er mest interessert.

Figur 0.5.3 Rep-deltakelse og villighet. Gjennomsnittsscore. Skala I-5

Gjennomsnittsscore J Ingen |
5 ] Lav
45 [ Middels
4 ] Bl Hgy
36 B Meget hgy
3,5
34
2,5
24
1,54 |
14
Generell holdning ~ Uttrykt villighet Praktisrt villighet
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De som tror arbeidsgiver er negativ er minst villige
Vi har sett pa villigheten blant reservebefalet avhengig av hvordan de tror
arbeidsgiver vil stille seg til at de skal bruke mer tid pa Forsvaret, og bil-
det som tegner seg framgar av tabell 0.5.2.

Vi konkluderer

* De somtrorat arbeidsgiver vil reagere meget eller noksa positivt pa gkt
deltakelse i Forsvaret har stort sammenfall i villighet. De har bade mest
positiv generell holdning, de gir i stgrstgrad uttrykk for at de kan tenke
seg frivillig deltakelse i arene som kommer og de har i stgrst grad prak-
tisert villighet

*  De somtror at arbeidsgiver vil reagere meget negativt har lavest score
pé alle villighetsvariablene

*  De som tror arbeidsgiver vil reagere noksa negativt og de som ikke har
tatt stilling, inntar en mellomposisjon pa villighetsmalene

* Det er stgrst forskjell i hvordan en tror arbeidsgiver vil reagere, nar det
gjelder uttrykt villighet, og stgrst sammenfall nar det gjelder praktisert
villighet

* Bade generell holdning, uttrykt og praktisert villighet avtar jo mer ne-
gativ en forventer at arbeidsgiver vil vare.

Er det tanken som teller, eller betyr nzrhet ogsi noe..?
Vi har funnet at 75 prosent har en generell positiv holdning. 45 prosent gir
uttrykk for at de selv kan tenke seg gkt deltakelse, mens bare 4 prosent har
gjennom frivillig deltakelse i Forsvarets aktiviteter praktisert utstrakt grad
av villighet fram til na. Videre har vi funnet

sju ulike forhold som ser ut til & ha betydning for, eller pa en eller an-
nen mate henger sammen med, villigheten til gkt deltakelse i Forsvaret.
Disse forholdene har vi valgt & dele i tre ulike grupper. a) forhold som pa-
virker villigheten, b) forhold som fglger av villigheten og c) forhold som
begrenser villigheten.

Tabell 0.5.2 Arbeidsgivers syn pd deltakelse i Forsvaret og villighet.
Gjennomsnittsscore. Skala 1-5

Generell Uttrykt Praktisert

holdning villighet villighet
Meget positiv 4,2 3,9 1,9
Ganske positiv 4,2 3,8 1,8
Tkke tatt stilling 3,9 3,2 1,5
Ganske negativ 3,8 3,1 1,5
Noksa negativ 3,5 2,5 1,3
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Pavirkning av villigheten

Villigheten er stgrst hos de som har vert oftest pa rep og hos de som har vert
sist inne, og reservebefal i HV er mer villige enn i de andre forsvarsgrenene.
Reservebefal med hgyere og sivilt orientert utdanning er mindre villige enn
andre, og de yngste er mest villige til 4 ta frivillige kurs og a tilpasse sivil
kompetanse til mobiliseringsstilling.

Alle disse fire forholdene kan sies 4 handle om grad av nerhet til For-
svaret, og vi kan konkludere at reservebefal som har stgrst grad av nerhet
er de som er mest villige til gkt deltakelse i Forsvaret, eller med andre ord:
Villigheten til gkt deltakelse ser ut til & vare pavirket av reservebefalets
narhet til Forsvaret, jo sterkere n@rhet jo sterkere grad av villighet.

SOM EN FOLGE AV VILLIGHET

Villigheten gker med stigende militzr grad og de som er medlemmeri en
av befalets interesseorganisasjoner er mer villige enn andre. Var tolkning
av dette er at gradsopprykk fglger bl a av villighet. Det er sterke fgringer i
Forsvarets struktur som har betydning for karrierevei, men villighet kan
pavirke og framskynde gradsopprykk. Vi mener ogsé at de som velger a
melde seg inn i en av befalsorganisasjonene, demonstrerer villighet.

Mulighet begrenser villighet

Viharklarta identifisere svaert fa samfunnsmessige rammebetingelser som
begrenser villigheten. Den som virker sterkest er hva reservebefalet tror
arbeidsgiver mener.

Hva si?

Det er var vurdering at den store utfordringen for Forsvaret — dersom en
pnsker a gke den frivillige deltakelsen fra reservebefalet — ligger i  ta ut-
gangspunkt i skillet mellom de 45 prosent som sier at de kantenke seg fri-
villig deltakelse i stor grad, og de 4 prosent som faktisk deltar mye. Det er
her potensialet for gkt frivillighet ligger.

KAPITTEL 6 MILITZR ETTERUTDANNING
0OG UTNYTTING AV SIVIL KOMPETANSE

To omréader for kompetanseutnytting

Befalets plassering i mobiliseringsharen vil ofte vare tilfeldig i forhold til
hans sivile yrke. Ogsé militert sett hevder bare halvparten av befalet at de
er optimalt plassert i dagens stillingsstruktur. Vurderingen av mulighetene
for en utvidet anvendelse av reservebefalet kan primart sgkes pa to omra-
der. Enten via ytterligere militeer utdanning, eller via en bedre utnytting av
befalets sivile kompetanse. Eventuelt via en kombinasjon av disse.
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Praktisk evingserfaring utslagsgivende

for kompetansevurderingen

Utgangspunktet for en bedre utnytting av befalets ferdigheter er spgrsma-
let om hvordan befalet selv vurderer sine ferdigheter, og hvordan de stiller
seg til en utvidet anvendelse. (Figur 0.6.1) Seks av ti befal mener de er godt
istand til 4 lgse stillingens oppgaver i tilfelle krig, De fleste kompetente, etter
eget utsagn, finnes primert blant befal i operative og administrative stillin-
ger pa kompaniniva eller hgyere. Ferrest kompetente finnes blant operativt
befal pa lags- eller troppsniva. Kompetansevurderingen er n@rt knyttet til
befalets praktiske gvingserfaring, primart styrt gjennom forsvarsgrenenes
ulike gvingsmgnstre. Har man ikke vart pa rep, eller det er lenge siden siste
gving, reduserer ogsa tiltroen til egne ferdigheter.

Militzert utdanningsbehov styrt av vernepliktskarriere

Det er utstrakt behov for ytterligere oppl@ring i reservebefalskorpset (Fi-
gur 0.6.2). Halvparten er motivert for videre kurs- og gvingsvirksomhet, tre
av ti for a innga kontraktsforpliktet videreutdanning. De fleste gnsker pri-
mert a kvalifisere seg innenfor dagens mobiliseringsstilling. Utdannings-
behovene gjenspeiler forst og fremst mobiliseringsstilllingens innhold. En
modererende faktor pa utdanningsbehovet er faktisk kjennskap til utdan-
ningstilbudet. Tilbudet er sterkt varierende mellom forsvarsgrenene.
Dessuten vil motivasjonen vere betinget av befalets plassering i verneplikts-
karrieren. Det er stor avstand bade i viljen til utdanning og begrunnelsene
for 4 villeeller ikke ville ta videreutdanning mellom «karrierebefal» som har
lav alder, hgy grad og karriereplaner i forhold til de «trette pensjonister» som
har hgy alder, lav grad og som er forngyd med dagens stilling.

Figur 0.6.1 Behov for opplering etter vurdering av evne til d fylle
mobiliseringsstillingen. Andel ganske/sveert stort og vet ikke. Prosent

Prosent Svert stort

100 - Ganske stort
90 | Vet ikke
80 -
70 -
60 -
50 -
40 |
30 -
20 4
10 -

=]

M. godt G.godt Veller G.darl S.darl Vetikke
Evne til a fylle mobiliseringsstillingen
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Sivil bransje- og ledererfaring nyttig for Forsvaret

Befalets plassering i mobiliseringsstyrken er ofte tilfeldig i forhold til den
sivile yrkesstilling. P4 den annen side er kompetansen bade utbredt og
mangfolding. Reservebefal er i det sivile liv representert i de fleste yrker og
bransjer og pa de fleste stillingsniva. Ni av ti befal rapporterer dessuten
sivile ferdigheter de mener kan vare anvendbare i Forsvaret. Ferdighetene
grupperer seg langs tre dimensjoner knyttet til 1) ledelse/forvaltning, 2)
pkonomi/administrasjon og 3) praktisk/teknisk kompetanse. Kompetansen
reflekterer fgrst og fremst befalets bransjetilhgrighet, i tillegg til generelle
lederegenskaper.

Selv om mobiliseringsstilling og sivil yrksetilknytning kan vere svaert
forskjellig, er tilpasningen mellom befalets sivile kompetanse og de krav
mobiliseringsstillingen setter i mange tilfeller god. Mellom tre og fire av ti
befal hevder & ha sivil kompetanse som blir utnyttet i mobiliseringsstillingen
i dag (Figur 0.6.3). Lederkompetanse har tilsynelatende bredt potensiale, lar
seg lett utnytte og er relevant. Tekniske ferdigheter (elektro/mekanikk) er
mindre utbredt og potensialet vil antakelig vere knyttet til smalere stillin-
ger i mobiliseringshren. Vi tolker befalet dithen at den sivile kompetanen
forst og fremst kan virke komplementart. Mens man oppfatter den militere
utdanning & vere avgjgrende for mobiliseringsstillingen, og avstanden
mellom det sivile og det militere liv & vare stor, er det utbredt penhet for

Figur 0.6.2 Villighet til a ta ekstra utdanning, uforpliktende eller kontrakts-
bundet, etter vernepliktskarriere (kombinert alders og formelt kompetanse-
niva). Prosent

Prosent Kontrakt
100+

90-
80-
70-

1 2 3 4

Figurforkiaring: Hay alder=cldre enn 36 r. Hgy kompetanse=score over gjennomsnittet
pa vart samteméi for militeer kompetanse i henhold il indeks i kapittel 2.3. I=Lav al-
der/hgy kompetanse, 2=Hgy alder hgy kompetanse, 3=Lav aider lav kompetanse, 4=Hgy
alder/lav kompetanse.
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a bygge en bro ved & trekke veksler pé sivile kunnskaper og ferdigheter
under tjenesten. :

Sivilt kompetansepotensiale stigende med militzer kompetanse
Befalets sivile kompetansepotensiale, malt som en kombinasjon av antall
typer kompetanse og grad av utnyttingsmuligheter for hvert kompetanseom-
rade, er klart stigende med stigende militer kompetanse (formell utdanning
og praktisk gvingserfaring). Grensen for videre utnytting gér antakelig i
sjiktet fra kapteins grad og hgyere. Pé de gverste gradsniva er den sivile
kompetanse gjerne fullt utnyttet i dag. Det er stgrre usikkerhet knyttet til
muligheten for at sivil kompetanse kan kompensere for eventuelle man-
glende militere ferdigheter. Evnen til 4 Igse mobiliseringsstillingens opp-
gaver, slik befalet selv vurdere den, synker klart med befalets sivile
kompetansepotensiale. Om &penheten er stor for & kople militer og sivil
kompetanse, er potensialet tilsynelatende minst der man kanskje trenger det
mest.

Realisme i kompetansevurderingen

Befalets egenrapporterte kompetansepotensiale kan ikke betraktes uavhen-
gig av mulighetene for & anvende det i Forsvaret. For det fgrste ma kompe-
tansen ha relevans for Forsvaret. Nér leder- og forvaltningskompetanse er
godt utnyttet i dag, kan dette nettopp oppfattes som et uttrykk for at disse
ferdighetene er etterspurt i mobiliseringsh@ren. For det andre er spgrsma-
let om hvordan kompetansen er fordelt i befalsorpset. Om om potensialet
for EDB-kompetanseer stort, kan det vare vanskelig a fa til en full utnyt-
ting nar man tar Forsvarets spesifikke og varierte behov i betraktning.

Figur 0.6.3 Utnytting av sivile ferdigheter. Andel med utnyttet, ubenyttet
eller ingen kompetanse samt vet ikke. Prosent
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Argumentet kan dermed snus. Gitt at befalet fyller sin militere funksjon,
ogsa pa de laveste nivéer, kan det mest formalstjenlige vere at befalet for-
blir i denne stillingen uavhengig av sine sivile kvalifikasjoner. Sivil over-
kvalifsering er ikke ngdvendigvis negativt. Det kan snarere vare en styrke
ved at ulike former for sivil kompetanse — hgy og lav — samvirker pa alle
niva i gradsstrukturen.

KAPITTEL 7 DE FRIVILLIGE BEFALSORGANISASJONENES
AKTIVISERINGS- OG REKRUTTERINGSPOTENSIALE

To hovedutfordringer

Reservebefalsorganisasjonene stéar overfor to hovedutfordringer: Dels gn-
sker man a rekruttere flere medlemmer. Dels gnske man a gke kurs- og
pvingsaktiviteten blant befalet i sin alminnelighet. Malet er a gke forbund-
enes innflytelse gjennom aktivisering av befalet for endelig & bedre kvali-
teten pa befalskorpset. Spgrsmalet er om reservebefalsorganisasjonene kan
spille en mere sentral rolle i en aktiviseringsprosess, ytterligere aktualisert
i en tid preget av gkonomiske innstramninger og nedskjaringer i antall
yrkesbefal i Forsvaret.

Lav organisasjonsgrad, betydelig potensiale

Omlag 15 prosent av reservebefalet er organisert i en av reservebefalets
frivillige interesseorganisasjoner (Figur 0.7.1). Av disse er 13 prosentenheter
tilsluttet Norske Reserveoffiserers Forbund (NROF). Tre av ti ikke-medlem-
mer kan tenke seg medlemskap. I overkant av halvparten blant befalet har
ingen gnsker om organisasjonsdeltakelse. En av ti befal har forgvrig tidli-
gere vart medlem. Akkumulert medlemslekkasje kan utgjgre sa mye som
halvparten av dagens medlemsmasse.

Figur 0.7.1 Reservebefal etter organisasjnsmedlemskap. Prosent (N=2235).
NROF

] MRF

Il VsF

[ Annen organisasjon
[[] 1kke medlem
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Reservebefalsorganisasjonene rekrutterer i dag best blant befal som er
sterkt integrert i Forsvaret. Samtidig observeres et tildels betydelig omland
av potensielle medlemmer, som deler «kjernemedlemmenes» innstilling til
ytterligere aktivitet. Om kompetansen og motivasjonen for ytterligere kurs-
og gvingsvirksomhet er hgy blant organisasjonsmedlemmene utgjgr de li-
kevel en relativtliten andel av befalskorpset. Medlemmenes hgye alder kan
ogsa gjgre dem mindre attraktive i utdanningssammenheng. Omlag halvpar-
ten av medlemmene har sannsynligvis heller ikke noe gnske om ytterligere
aktivitet. Det store gross av befalet er i det hele tatt hverken organisert el-
ler orientert mot ytterligere aktivitet i Forsvaret.

Militzere rekrutteringsveier

Sivilt sett skiller befalet seg ut som en ressurssterk gruppe i den norske
mannlige befollmingen, blandt annet ettersom IQ og helse er viktige mili-
tere seleksjonskriterier for befalsemner samt det forhold at befalsskolene
i praksis ofte krever videregaende utdanning som opptaksgrunnlag. Dette
kan forklare hvorfor det er sma sosiale fgringer pa organisasjons-
medlemskap. Selv om det er antydninger til at organisas jonene represente-
rer «de beste blant de beste», er det ikke noe som tyder pa at organisasjo-
nene som sadan representerer spesielle sivile ressurser blant dagens befal.
Dette inneberer samtidig lave sosiale barrierer i forhold til innmelding.
Organisasjonene kan sannsynligvis na de fleste.

Medlemmenes militzre bakgrunn peker i retning av at befalsorganisa-
sjonene i dag fgrst og fremst nar de mest aktive og mest integrerte i Forsva-
ret, med hgytinnslag av frivillige kurs og lang tjenesteerfaring (Figur 0.7.2).
Dette kan tolkes i retning av at det primert er befalets grunnutdanning eller

Figur 0.7.2 Medlemspotensiale etter militer grad. Prosent.
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kurs- og gvingsmgnster som pavirker deltakelse, og som blant annet leder
mange aktive og karrierebevisste inn i organisasjonene. Medlemspotensialet
er imidlertid like stort enten befalingsmannen har lang tjeneste bak seg eller
ikke. Det bgr veere mulig a rekruttere adskillig bredere innen befalskorpset
enn det organisasjonene har maktet hittil.

Medlemmene prioriterer forsvarssaken

Det forhold at militar karriere tildels har et element av frivillighet, samti-
dig som befalsorganisasjonene primert rekrutterer blant hgyere befal, pe-
keriretning av individuell interesse og motivasjon som en viktig faktor for
aktivisering og medlemskap: Forsvarsrelatert aktivitet er i utgangspunktet
i stgrre grad prioritert blant organisasjonsmedlemmene. Dagens medlemmer
utgjgr trolig en gruppe meget hgyt motivert og innsatsvillig befal, der for-
svarsrelatert virksomhet for mange inngar som en del av fritidsinteressen.
Organisasjonsmedlemskap framstar som en tilleggsaktivitet blant befal som
allerede er aktivt involvert i andre fritidsaktiviteter, og som i tillegg har
interesse for Forsvaret.

Lite synlig

Ettersom barrierene mot medlemskap er lave, kan dagens organisasjonsgrad
tolkes som et uttrykk for den nytteverdi befalet ser i medlemskap. Syv av
ti ikke-medlemmer er relativt lite integrert i Forsvaret og gnsker primert &
forbli det. Organisasjonene oppfattes antakelig ikke som nyttige for omlag
to tredjedeler av reservebefalskorpset. Dette syn stgttes av ikke-medlem-
menes begrunnelse for a sta utenfor; Man har for lite tid. Organisasjons-
aktivitet betraktes som mindre viktig og oppfattes kanskje som lite ressurs-
svarende.

Figur0.7.3 Medlemspotensiale etter syn pd kontakt med Forsvaret. Prosent.
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De fleste organisasjonsmedlemmer har selv tatt initiativ til 4 bli medlem.
Organisasjonene er med andre ord relativt lett tilgjengelig, gitt at man vet
at de eksiterer. P4 den annen side er organisasjonene ikke ngdvendigvis fore-
trukket som kontaktformidlere mellom befalet og Forsvaret (Figur 0.7.3).
Tre fjerdedeler gnsker andre kontaktformer. Dette kan ha sammenheng med
at mange befal ikke kjenner organisasjonenes tilbud, - enn si organisasjo-
nene i det hele tatt. Lav motivasjon og laber interesse for organisasjons-
deltakelse i store deler av befalskorpset kan skyldes liten synlighet, og utgjgr
kanskje den stgrste barriere mot & na ut til de store grupper av reservebefalet.

Organisasjonene som medspillere

Dette forhindrer ikke at befalsorganisasjonene kan spille en viktig rolle som
uformelle medspillere for befalet. Dersom reservebefalet palegges byrder
ut over det som er tilfelle i dag, kan ogsa behovet for en formalisert for-
midlerrolle bli aktualisert.

Dersom man skal utforme en strategi for «alt» befal, er det viktig & inn-
retteressursbruk og virkemidler etter de malgrupper som kan nas med ulike
typer tiltak. Det kan vare viktig & utvikle et variert knippe virkemidler til-
passet de ulike befalskategorienes spesielle behov og forutsetninger. Hvilke
grupper som gnskes rekruttert og hvilke strategier som velges, er til syvende
og sist avhengig av hvilken politikk og hvilken profil NROF og de gvrige
reservebefalsorganisasjonene legger opp til.

KAPITTEL 8 ANBEFALINGER

Stor avstand mellom teori og praksis?

I vurderingen av utnyttingspotensialet blant reservebefal — det vi kalte for-
holdet mellom ng-aktivitet og ny aktivitet (figur 0.1.1) — har vi pekt pa en
spenning som gér som en rgd trdd gjennom hele rapporten: Det er betyde-
lig avstand mellom det aktivitetsnivaet reservebefalet har dokumentert s&
langt, og den motivasjonen, innstillingen og villighet de gir uttrykk for
generelt sett, ndr vi kontrollerer for fgringer pa aktiviteten som kan knyt-
tes til pvingsmgnsteret i Forsvaret.

De fleste gjor det de blir bedt om — verken mer eller mindre

Gjennom en beskrivelse av gvingsmgnsteret i forsvarsgrenene fikk vi inn-
trykk av at en relativt liten «hard kjerne» blant reservebefalet var kjenne-
tegnet ved omfattende frivillig aktivitet, mens de aller aller fleste gjorde det
de ble palagt — verken mer eller mindre. Man kan alltid diskutere hvor
mange denne harde kjernen av meget villige bestér av. Det ligger en vilkar-
lighet i angivelsen av hva som er mye og hva som er lite frivillig aktivitet.
35 prosent har gjennomfgrt frivillige kurs, men det er bare 17 prosent som
har mer enn ett kurs. Frivilligheten er dessuten pavirketav gvingsmgnsteret.
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Det er ikke vanlig & kurse seg opp, hvis man er oppsatt i «sovende»
mobiliseringsstillinger. Frivillige kurs framstéar definitivt som en effektiv
strategi for militert opprykk, og framstar ikke som en strategi for & mangv-
rere inn i varmen i betydningen ut av en operativ stilling og inn i en stabs-
eller administrativ stilling. Det forhindrer ikke at slike kurs kan fungere som
et middel til & styre retningen selv, i situasjoner hvor man vet at det vil ligge
betydelige forpliktelser de neste arene. Dette kan forsavidt indikere at det
er der aktivitetsnivaet i utgangspunktet er stgrst, at Forsvaret ogsa har det
stgrste frivillige potensialet, selv om det sikkert finnes «metningspunkter»
hos de fleste.

Stort potensiale likevel?
I kontrast til den begrensede frivillige na-aktiviteten, framstar reservebefalet
som en meget positivt innstilt, godt motivert gruppe som gir Forsvaret be-
tydelig frihet til & differensiere byrder, og som endog gir tilslutning til prak-
tisering av elitistiske prinsipper for utvelgelse av mobiliseringsforsvarets
ledere (kapittel 4): I en overskuddssituasjon erkl®rer et overveldende fler-
" tall seg helt eller delvis enig i en pastand om at Forsvaret ma gis anledning
til & velge de beste. Dette kan oppfattes som et brukbart utgangspunkt for
endringer i gvingsmgnster, og dermed ogsa for potensielle endringer i for-
deling av byrder, inkludert hriterier for totalfritak etter avsluttet grunnutdan-
ning. En sammenligning med vernepliktige mannskapers motivasjon og
toleranse overfor byrdeulikhet, indikerer at mannskapene setter bremsene
pa langt tidligere enn befalet.

Samtidig vet vi at slike holdninger uttrykkes i en bestemt kontekst eller
situasjon (erfaring). Na-situasjonen er kjennetegnet ved at gvingsmgnsteret
i stor grad kompenserer for ulikhet i den belastning (tidsmessig og kanskje
ogsé pa annen mate) som fglger av at noen tjenestegjgr 15 maneder mens
andre tjenestegjor 12 méneder fgr de kommer pé fgrste rep. Det er ikke
sikkert at et flertall av befalet hadde vert like velvillig innstilt overfor en
endring i gvingspraksis som over natten ga kvartermestern i Marinen fire
maneders repgvinger etter 15 maneders fgrstegangstjeneste med grunnut-
danning, mens den usk-utdannede fra Heren slapp med to korte obligato-
riske kurs a én uke etter 12 maneders fgrstegangstjeneste. Velvilligheten kan
knyttes til det faktum at belastningen kompenseres i utgangspunktet, og
velvillighet ut over dette indikerer at det er en toleranse overfor endringer
i det system for byrdefordeling som er praktisert sa langt — stor eller liten.
Det vikan si med rimelig sikkerhet er at befalets toleranse overfor totalfritak
er stgrre enn manskapenes toleranse overfor totalfritak.

I kapittel 5 spissformuleres kontrasten mellom dokumentert né-aktivi-
tet og uforpliktende vilje til ekstra innsats i tre villighetsmal som vi kaller
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generell-, uttrykt- og praktisert villighet. Na er det forsavidt mulig for oss
a angi intervaller for Forsvarets utnyttingspotensiale i befalskorpset.
Reservebefalet uttrykker stgrre vilje til ekstra innsats enn det de har prak-
tisert sa langt, ogsé i (hypotetiske) situasjoner der de ma ofre noe — langs
skalaen fra andre fritidsinteresser, via det a stille opp pa repgving med kort
varsel, til kontraktfestet utdanning (og ¢ving) over en firearsperiode. Det er
mulig at to av fem vil kunne palegges betydelig mer tjeneste enn i dag hvis
det skulle vere behov for det, og at minst halvparten vil akseptere mer tje-
neste enn i dag uten 4 mukke.

Flere skjer i sjsen

Det finnes imidlertid en del skj®r i sjgen som er knyttet til befalets livssi-
tuasjon i stort. Her gir befalet uttrykk for noe annet enndet vi kanskje hadde
forventet. Familiesituasjonen er neppe den viktigste hindringen for gkt del-
tagelse i mobiliseringsforsvaret. For at en befalingsmann skal rapportere
hensynet til sin utearbeidende ektefelle/samboer som like viktig som hen-
synet til sin jobb eller arbeidsgiver, ma vedkommende ha to til tre hjemme-
boende barn i alderen 0-7 ar. Flere tolkninger er selvfglgelig mulig: Svarfor-
delingen sier sikkert noe om mannens rolle hjemme — «problemene hjemme
tar kona seg av» —men svarfordelingen kan ogsa si noe om det presset disse
befalingsmennene utsettes fori sitt sivile yrke — «dette liker ikke arbeids-
giver/dette passer ikke med mine ambisjoner om sivil karriere».

Et flertall i reservebefalskorpset mangvrerer inn i stillinger som mellom-
ledere og toppledere pa det sivile arbeidsmarkedet fgr de runder «middags-
hgyden». Blant 40-55 aringer har mellom 60 og 70 prosent en hovedbeskjef-
tigelse som ledende funksjonzr eller som selvstendig n&ringsdrivende i
1993. Selv om vi skal vere varsom med & generalisere dette mgnsteret til
de yngste med utgangspunkt i en tverrsnittsundersgkelse, indikerer hgy-
utdanningspreget til yngre reservebefal at de ogsa med tid og stunder vil
mangvrere inn i posisjoner pa arbeidsmarkedet som gir tilsvarende status,
prestisje og belgnning i klingende mynt som det deres eldre vapenbrgdre har
oppnadd, men som samtidig gir tilsvarende forpliktelser! Hvis befalings-
mannen oppfatter arbeidsgiveren som velvillig innstilt, synes det nesten ikke
a vere grenser for hva han far til. Hvis arbeidsgiver oppfattes som lite vel-
villig innstilt overfor Forsvarets tarv i praksis, synes det imidlertid a vere
svert lite 4 hente. En gkning i befalets byrder vil etter vart skjgnn vare
problematisk hvis arbeidsgiverne ikke er med pa det, ja vi er til og med i
stand til & peke pa noen sektorer hvor skoen trykker mest: Innen varehan-
del/butikkvirksomhet og forretningsmessig tjenesteyting. Offentlig ansatte
har det tilsynelatende lettere.
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Hva med de yngste? Hvis man planlegger endringer i gvingsmgnster
som far konsekvenser for krav til kyndighet (kompetanse), til den tid man
ma bruke pa forsvarsrelatert aktivitet, ja kanskje pa fordelingen av byrder
mellom befal med ulik grunnutdanning, forsvarsgren, mobiliseringsstilling
og sa videre, bgr man kanskje begynne med de yngste. Disse har framtiden
foran seg, og har kanskje ogsa den stgrste uutnyttede kapasiteten fordi de
i utgangspunktet fungerer i stillinger som ledere pa laveste niva i organisa-
sjonen. Her stgter Forsvaret pa hindringer i utdanningssystemet. En
befalsskoleutdannet fenrik som studerer jus for & satse pa karriere innen
politi- og rettsvesen eller innen det private n@ringslivet, kan sikkert mgte
pé fire ukers gving eller kurs av og til, men risikerer at en innkalling forlen-
ger studietiden med inntil ett semester. Da ma byrden oppfattes som bety-
delig. Forsvaret paleggeren person én méneds ekstra tjeneste eller utdanning
som kanskje far fem-seks manders konsekvenser for studieprogresjonen!
Reservebefal under utdanning svarer da ogsa at de «sgker om utsettelse»
hvis de innkalles til rep med kort varsel. Kostnadene — gkonomisk, sosialt
og sa videre — blir for store hvis de lar vere a be om utsettelse.

Det finnes utnyttingsmuligheter

Reservebefalet oppfatter den militzre grunnutdanningen som avgjgrende for
at de kan Igse mobiliseringsstillingens oppgaver tilfredsstillende. Denne
oppfatningen stemmer overens med deres syn at det er betydelig avstand
mellom det militzre og det sivile liv. Samtidig legger de vekt pa at sivil
erfaring og kyndighet kan nyttiggjgres pa rep — i stgrre grad enn i dag. Tre
kompetanse- eller kyndighetsprofiler peker seg ut: Ledelse/forvaltning,
pkonomi/administras jon og teknisk kyndighet.

Noen konkrete anbefalinger

Det er vanskelig a gi konkrete rad nar man skal vurdere utnyttingspotensialet
i en situasjon som inneholder et betydelig element av tvang. Det kan godt
hende at «kostnadene» ved a palegge befalet stgrre byrder (tidsmessig osv.)
ikke blir srlig store uansett: Den som innkalles titt og ofte, gjgr fortsatt en
brukbar jobb, kanskje litt mindre entusiastisk enn tidligere, men uten mal-
bare virkninger pa kvaliteten i jobbutfgrelsen. Pa lang sikt blir det kanskje
vanskeligere a rekruttere til reservebefalets rekker, men den tid den sorg. Vi
gir anbefalinger med utgangspunkt i at Forsvaret fgrst prgver med «det
gode»:

Okt fleksibilitet reduserer hindringer?

1: Arbeidsgiverne representerer en reell hindring, fordi befalingsmannen
i giennomsnitt har betydelig ansvar og forpliktelser i sitt sivile virke. Det
blir vanskelig & gke belastningen pa ressurspersoner i det sivile liv hvis
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man ikke far arbeidsgiverne med pa det. Forsvaret bgr definitivt ta kon-
takt med Neringslivets Hovedorganisasjon og aktuelle bransje-
organisasjoner. Ma uvillige arbeidsgivere fa gkonomisk kompensasjon
— vil ikke alle da bli uvillige?

2: Utdanningssystemet representerer ogsa enreell hindring. Vikan vanske-
lig tenke oss at studenter skal kunne palegges ekstra byrder uten at dette
kompenseres pa en eller annen mate — gjennom mer fleksibilitet i under-
visning og eksamenfor reservebefal. Er Forsvaret/skolesektoren innstilt
pa a finansiere slik fleksibilitet — for gratis blir det ikke?

3: Familiesituasjonen synes ikke a representere noen hindring, men husk
at vi har spurt mennene. Det kan godthende at vi ville fatt heltandre svar
hvis vi hadde spurt ektefellene/samboemne deres. Hvem som bestemmer
nér det kommer til stykket, kan ikke vi uttale oss om: Det vi antyder er
at familieforpliktelsene kansk je vil veie tyngre ogsa for mennene hvis
forsvarsforpliktelsene gker. Smabarnsforeldre ma i det minste varsles i
god tid fpr de kalles inn pa rep eller kurs.

Klargjering av egne behov og synliggjering av tilbud
— noe 4 lere av HV?

4: Villighet kan tolkes som uttrykk for n®rhet til Forsvaret. Befal med
hyppig kontakt gjennom rep’er og kurs er langt mer villige enn befal
med sjeldnere kontakt. Kanskje vi til og med skulle konkretisere sam-
menhengen til fglgende: Se hva de gjgr i HV. Vi er oppmerksom pa at
behovene andre steder kan vare sé ulike behovene i HV, at HV ikke kan
fungere som forbilde for andre ved sine hyppige og korte gvinger ner
hjemstedet. Feltbataljoner — for & ta et eksempel — er jo kjennetegnet ved
at de ma vare mobile, at de ikke kan vare lokalisert i et begrenset om-
rade, og at kostnadene ved & etablere stgtteapparatet til hyppige og korte
gvinger fort vil bli for store. Slike begrensninger i formal og i det orga-
nisatoriske rammeverket betyr ikke at nzrhet ma neglisjeres som
viktig for viljen til & stille opp. Neerhet i «<HV-forstand» blir da noe som
deler av mobiliseringsforsvaret ikke kan imgtekomme, men kanskje kan
man nzrme seg dette pa annet vis.

5: Rundt atte av tii Sjg- og Luftforsvaret oppga at de ikke kjente Forsva-
rets tilbud av frivillige kurs, drgyt halvparten i Heren og HV. Forsva-
ret bgr antagelig gjgre noe aktivt for & gjgre kursene kjent — kanskje det
enkleste ville veere d gjgre tilbudet bedre kjent pa rep? Av de som gn-
sker tilleggsutdanning (50 prosent av alle) er én av tre villige til & av-
sette én maned over en firearsperiode til frivillig opplaring (to kurs) —
15 prosent én helg per maned i samme periode! Her tror vi at Forsvaret
har noe a hente.

6: Beskrivelsen av reservebefalets sivile ressurser (kapittel 3) indikerer at
mobiliseringsavdelingene har et utnyttingspotensial. Tre kompetanse-
eller kyndighetsprofiler peker seg ut: Ledelse/forvaltning, gkonomi/
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administrasjon og teknisk kyndighet. Nar vi tar hensyn til behovene, er
det stgrst avstand mellom faktisk utnyttelse og potensial innen de to
sistnevnte, selv om det ogsa er muligheter innen ledelse/forvaltning.

a: Forsvaretma kartlegge egne behov for spesialkompetanse bedre enn i
dag: Hva trenger vi, hvem kan dette, og hva ma vi tilby av opplering og
tilrettelegging for & nyttiggjgre oss denne potensielle kyndigheten?
Eksempel: Hvis man trenger 1 000 spesialister innen EDB, ma man
undersgke om det finnes minst 1 000 reservebefal som har utdanning
innen informatikk og/eller praktisk arbeidserfaring. Deretter kan man
tilby disse personene skreddersydd kurs/oppl@ring for de mobiliserings-
stillingene som er aktuelle.

b: Dette ma selvsagt veies mot argumentet om at avvik fra én-til-én-prin-
sippet — at man gjgr det samme parep som pa jobb — kan oppfattes som
en styrke ved et mobiliseringsbasert forsvar. Det er ikke sikkert at et
system der lagfgrer er forsker, troppsjef er snekker, nk kompani er in-
dustriarbeider og kompanisjef er selvstendig n&ringsdrivende fungerer
darligere enn et system der sivil posisjon nesten entydig reflekteres i det
ansvar man far pa rep. Hvorfor? Blant annet fordi det er overskudd av
kyndighet innen ledelse, administrasjon og sa videre uansett. Da kan det
vare en fordel at man har mye 4 spille pa ogsé nedover i hierarkiet: La
i det minste noen direktgrer fungere som lagfgrere, troppsbefal og
administrasjonsoffiserer i kompani pa rep!

7. Befalsorganisasjonene har et medlemspotensial, selv om kanskje 55
prosent ikke er interessert i dag. Organisasjonene ma bli mer synlige.
Kommunikasjonsteori tilsier at en vervingskampanje kalt «verv i teltet»

- vil fungere mer effektivt enn en kampanje kalt «verv via postverket».
Befalet gnsker forsavidt «interesserepresentasjon», men per dato tenker
de neppe pa interesseorganisasjoner i tradisjonell forstand (lgnn, opp-
rykk osv.). Her skylder vi 4 gjgre oppmerksom pa at hvis Forsvaret
bestemmer seg for 4 utnytte reservebefalet i langt stgrre grad enn i dag,
kan det fort bli etterspgrsel etter interesseorganisasjoner!

Smatt er godt?

8 Forsvaret anbefales & gjennomfgre forsgk i en begrenset regionskala
forst, for opplerings/informasjonstiltak giennomfgres i stor skala. Vihar
pekt pé spenningen mellom faktisk aktivitet og generell (uforpliktende)
villighet. Vi tror det er et utnyttingspotensial, og har forsgkt a antyde
stgrrelsen pa dette: To av fem ganske mye mer enn i dag, halvparten til
to tredjedeler mer enn i dag. Hvor mye, far man ikke vite fgr man «ek-
sperimenterer» — og da er det lurt (kostnadsbesparende) a prgve i min-
dre skala fgrst, med noen utvalgte repavdelinger, i ett begrenset geogra-
fisk omrade fgrst. Hvis reservebefalet ikke demonstrerer vilje til gkt
innsats i liten skala, vil de heller ikke gjgre det i stor skala!
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KAPITTEL 1 PROSJEKTETS MAL,
PROBLEMSTILLING OG TILNAERMINGSMATE

1.1 PROSJEKTETS MALSETTING

Prosjektet har vert gjennomfgrt med utgangspunkt i en todelt malsetting,
hvor hovedvekten har vart lagt pa fgrste del.

1 A framskaffe kunnskap om potensialet for en utvidet anvendelse av
reservebefalet i mobiliseringsforsvaret, herunder en dokumentasjon av
befalets samlede sivile og militere kompetanse

2 A framskaffe kunnskap om potensialet til reservebefalets interesse-
organisasjoner for a kunne spille en aktiv rolle i utviklingen av mobili-
seringsforsvaret

1.2 BAKGRUNN OG SAMMENHENG

Etter endt tjeneste i Forsvaret som befal gar mange vernepliktige over i sivile
yrker med status som reservebefal. De omfatter bdde vernepliktig og utskre-
vet befal samt heimevernsbefal. Felleskjennetegnet er at de ikke er i stadig
tjeneste, men skal kalles inn for & besette befalsstillinger i mobiliserings-
forsvaret parep, nar krig truer eller under krig. Reservebefalet bekler ofte
de lavere gradsnivéer og utgjgr antallsmessig hovedtyngden av ledelsesans-
varet i mobiliseringsstyrken.!

Forsvaret er inne i en endringsprosess, en prosess som ogsa vil bergre
og ha konsekvenser forreservebefalet. Disse forandringene skjer innenfor
nye rammebetingelser hovedsakelig pa to omrader. For det fgrste har de
endringene som har funnet sted i Europa fra 1989 med Berlinmurens fall,
de gsteuropeiske regimers sammenbrudd, opplgsningen av Sov jetunionen
og den kalde krigens opphgr betydd en ny sikkerhetspolitisk situasjon for
hele Europa, og ogsa for Norge. For det andre opplever Forsvaret — som
gjennom lang tid har hatt en arlig vekst i bevilgningene — nedskj@ringer som

! Det fins ulike oppfatninger av hva et «reservebefal» er. Enkelte vil hevde at teknisk
HV-befal ikke er reservebefal i streng forstand. Et omradesjefskurs i HV kvalifiserer
heller ikke til scoppsjef i Heren. Andre vil vare mer opptatt av den nytte befalet kan
gjore i mobiliseringsforsvaret, og regner alle med noen form for befalsutdanning eller
kortere kurs — som reservebefal
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en fglge av en strammere budsjettpolitikk.? At disse reduksjonene finner
sted n, henger ogsa sammen med den nye sikkerhetspolitiske situasjonen.’

Omstillingsprosessen Forsvaret garinn i har som mal & opprettholde et
troverdig forsvar, som ogsa i framtiden skal ha evne til tilstedeverelse i alle
landsdeler.* Malet er et kvantitativt mindre, men kvalitativt bedre forsvar.
Det skal spares inn store belgp, i hovedsak pa driftsbudsjettene.’ Kvalite-
ten skal sikres blant annet ved betydelige materiellinvesteringer i perioden
1994-98.

Dessuten vil et kvalitativt bedre forsvar vare avhengig av personellets
kompetanseniva. Dette gjelder bade det faktiske kompetanseniva nar en
omstillings- og utviklingsprosess starter, men ogsd det potensielle
kompetanseniva som kan nas gjennom utdanning i Igpet av en slik prosess.
Dette gjelder for savel yrkesbefal som for reservebefal.

Ved hrigsmobilisering utgjgr reservebefalet en sa vesentlig andel av det
totale befalskorpset, at kvaliteten pa det norske Forsvaret i stor grad vil vere
avhengig av reservebefalets kompetanse. Det blir derfor viktig — under
endrede rammebetingelser for Forsvaret — 4 sette i verk tiltak for & utvikle
og sikre kvaliteten hos denne befalsgruppen. Etter- og videreutdanningen
for reservebefalet ma utformes slik at de farmulighet til 4 tilegne seg kom-
petanse ngdvendig for & bekle sine befalsstillinger i et mobiliseringsforsvar
under nye rammebetingelser.

2 1 1993 var den reelle reduksjonen i forhold til aret f@r 2.4% (St.prp.nr.1 (1992-93)
FD:33), og for 1994 0.9%. (St.prp. nr. 1 (1993-94) FD:30)

YP4 grunn av disse endringsprosessene har det veert giennomfgrt omfattende utrednings-
arbeider med sikte p# 4 foresié lgsninger for framtidas Forsvar. [ 1990 oppnevate Re-
gieringen en Forsvarskommisjon (FK 90) som fikk i oppdrag & vurdere hvilke sikker-
hetspolitiske og gkonomiske rammer som bgr legges til grunn for Forsvaret, og vurdere
hvilke hovedendringer som blir konsekvensene for Forsvarets oppgaver, virksomhet og
struktur i drene framover. (NOU 1992:12:11) Pd bakgrunn av flertal Is-innstillingene i
FK 90 utformet Forsvarsdepartementet «Langtidsmeldingen» (St.meld. nr. 16 (1992-
93)). I mai 1993 tiltridte Stortingets flertall konklus jonene i Langtidsmeldingen. (St.prp.
nr. 1 (1993-94) FD:7)

4 (St.meld. nr. 16 (1992-93):124-125)

5 Antall drsverk skal reduseres med 6400 fram til &r 2003, hvorav 3200 i drene 1994-
98, (St.prp. nr. 1 (1993-94) FD:32)

¢ Det mé selvsagt ogsd utformes en modell for grunn-, videre- og etterutdanning for
yrkesbefalet i samsvar med endringene i Forsvaret, men tema for dette prosjektet er
reservebefalets kompetanse. I vanlig utdanningsterminologi brukes betegnelsen vide-
reutdanning om kompetansegivende utdanning etter den grunnleggende utdanning, f eks
ndr en lerer med tre-rig allmennl@rerutdanning tar en drsenhet i forming og oppnr
opprykk til adjunkt. Etterutdanning er ikke-kompetansegivende utdanning, som oftest
i form av kurs o.1. I denne rapporten vil vi bruke etterutdanning ogsé om kortere kurs
som gir kompetanse for grads- og funksjons-opprykk, f eks at et kompanis jefkurs gir
opprykk til kapteins grad og kompanisjefs funksjon
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Forsvarsdepartementet avgai 1993 St.meld. nr. 22 (1992-93) Om utdan-
ning i Forsvaret. Med utgangspunkt i endrede rammebetingelser og om-
struktureringen i Forsvaret omhandler meldingen utdanning av sivilt og
militert personell i Forsvaret. Det sies blant annet at det er et mal «at det
for d nda madlet om et troverdig forsvar med knappere ressurser er ngdven-
dig d satse pd kompetanseheving for alt personell». (s 5) Vurdert i forhold
til dette, og i forhold til den rolle reservebefalet vil ha ved mobilisering, er
det patagelig at denne befalsgruppen, og utdanning av den, nesten ikke er
omtalt. Det eneste meldingen sier om reservebefal, er at etterutdanning av
vernepliktig og utskrevetbefal i Heren ikke fungerer godt nok, og at det er
satt i gang en undersgkelse av reservebefalets kompetanse.(s 26)

Det er innenfor denne sammenhengen at Norske Reserveoffiserers for-
bund (NROF), som den stgrste av reservebefalets interesseorganisasjoner,
har tatt initiativ til, og Forsvarsdepartementet har stgttet og satt i gang dette
prosjektet.

1.3 PROSJIEKTETS PROBLEMSTILLINGER

Med utgangspunkt i den bakgrunn og ssmmenheng som det er redegjort for
over, vil vi her presentere og drgfte prosjektets to problemstillinger, hvorav
den fgrste er hovedproblemstillingen:

1 Thvor stor grad har reservebefalet kyndighet i form av sivil og militer
kompetanse, villighet i form av motivasjon, holdninger og interesse samt
familie-, jobb- og fritidsmessig mulighet til a ga inn med gkt og kvali-
tetsmessig forbedret aktivitet i mobiliseringsforsvaret?

2 Harreservebefalets interesseorganisas joner mulighet for & delta aktivt
i utviklingen av mobiliseringsforsvaret?

I arbeidet med problemstillingene har vi konstruert en modell (figur 1.3).
Fgr vi presenterer selve modellen og knytter den direkte til vart tema, kom-
petanse hos reservebefalet, vil vi kort gjgre rede for de to utgangspunktene
vi har hatt for var modellkonstruksjon, a) modell for pavirkning og b)
rammefaktorteori.

Modell for pavirkning

Den amerikanske kommunikasjonsforskeren McGuire (1989) presenterer en
12-trinns modell for pavirkning som forklarer hvordan man kan oppna ef-
fekt gjennom pavirkning. Dette er interessant i vir sammenheng, fordi det
vil vere ngdvendig a drgfte hvilken pavirkning som ma til for at reserve-
befalet skal ga inn med gkt og kvalitetsmessig forbedret aktivitet i
mobiliseringsforsvaret.
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Vi presenterer McGuires modell for dillustrere det store spennet fra det
at et budskap er eksponert for og oppdaget av mottakeren, via forstaelse og
aksept hos mottakeren, til at budskapet fgrer til atferdsendring. Nér vi spgr
reservebefalet hva de kan tenke seg av frivillig aktivitetfor Forsvaret i arene
som kommer, viser McGuires modell at det er langt fra et utsagn om gkt
deltakelse, og til at dette slar ut i faktisk aktivitet.

Vi presenterer modellen ogsa for a vise hvordan vi for vart formal slar
sammen nivaer hos McGuire, slik at vi ender opp med en tretrinnsmodell
for pavirkning. De tre nivaene i var forenklede modell er kyndighet, villig-
het og aktivitet. Ideelt sett bygger nivdene i modellene pa hverandre. Dette
kan forstés slik at kyndighet er en forutsetning for. villighet, og at bade
kyndighet og villighet er forutsetninger for aktivitet. Fra virkelighetenes
verden vet vi jo at det ikke alltid er slik. Vi kan for eksempel ha en hold-
ning til et fenomen, og for & legitimere denne holdningen skaffer vi oss
kunnskap om fenomenet. Da kommer villighet (holdning) foran kyndighet
(kunnskap).

Figur 1.1 McGuires 12-trinns modell for pavirkning og var forenklede tre-
trinns modell

McGuires modell Vér modell
Pavirkningsniva Malt effekt Effekt av
pavirkning
Informasjonen er mottatt eller
oppdaget
Oppmerksomhet Informasjonen er lest, sett eller hart
Interesse Informasjonen vekker interesse Kyndighet

Budskapet oppfattes
(hva det gjelder)

Budskapet oppfattes
(hvorfor og hvordan)

Overbevisning Akseptering av budskapet
Lagring og aksept Budskapet kan gjenkalles Villighet

Budskapet huskes i aktuelle
situasjoner

Atferdsbeslutning gﬁdmsll?:};lfall mellom intensjon og

Eksponering

Forstéelse

Tilegnelse

Aktivisering

Atferdsendring Enkeltstdende atferdsendring
Forsterkning Gjentatte atferdsendringer Aktivitet
Konsolidering Internalisert atferdsendring

48



Overfort til vart arbeid ser vi at reservebefalets kyndighet og villighet
ligger til grunn for, og har konsekvenser for, den aktiviteten de utgver i
Forsvaret. Kyndigheten og villigheten har de tilegnet seg gjennom utdan-
ning (béade sivil og militer), yrke (bade sivilt og militert) og gjennom det
a motta impulser fra det samfunnet de er en del av. Ved & pavirke og endre
kyndighet og villighet gjennom for eksempel oppl@ring og motiverings-
arbeid, legges grunnlaget for endret aktivitet. Men som vi skal se, er ikke
dette tilstrekkelig for & beskrive og analysere reservebefalets potensiale for
a g inn med gkt og kvalitetsmessig forbedret aktivitet i mobiliserings-
forsvaret. I var modellkonstruksjon er det derfor ngdvendig & bygge pa nok
et grunnlag; rammefaktorteori.

Rammefaktorteori

Den rammefaktorteori vi vil bygge p4, er blant annet utviklet av de svenske
pedagogene Kall6s (1973), Lundgren (1981) og Berg (1983). Modellen er
utviklet i relasjon til undervisning og omsetting av l@replaner til praktisk
undervisning, og den illustrerer hvordan gkonomiske, sosiale og politiske
samfunnsbetingelser henholdsvis styrer, begrenser og regulerer hva som er
mulig a foreta seg i undervisningsprosessen. I tillegg til de samfunnsmes-
sige rammebetingelser, opererer Kallgs (1973) med rammer som angar
virksomheten i undervisningen direkte. Herunder faller personlige rammer,
det vil si egenskaper knyttet til det enkelte individ.

Tilsvarende kan en tenke seg at det fins rammer som styrer, begrenser
og regulerer den aktivitet reservebefal kan drive i Forsvaret. Vi overfgrer
terminologien og bruker begrepene: samfunnsmessige og personlige ramme-
betingelser i var studie av reservebefal. Samfunnsmessige rammebetingelser

Figur 1.2 Forholdet mellom rammer og aktivitet

Ytre grense for aktivitet /

Eksisterende aktivitet

Ubenyttet frirom for aktivitet

Begrepene i modellen er med utgangspunkt i Berg tilpasset vart formal. Han bruker
begrepene «actual activities», «unutilized freedom of action» og «outer boundery»
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vil for eksempel vare Forsvarets regler for forhold mellom utdanning, antall
tjenestear, militer grad og den funksjon man kan ha i mobiliseringsforsvaret.
Personlige rammebetingelser vil vere for eksempel kyndighet i form av
utdanning og yrkeserfaring, villighet i form av holdninger og motivasjon
samt mulighet hemmeteller fremmet av familie-, jobb-, og fritidsituasjon.
Prosjektet vil se pa personlige og samfunnsmessige rammebetingelser som
legger begrensninger og feringer pa den aktivitet reservebefal kan utgve i
Forsvaret. Berg (1983) har illustrert forholdet mellom rammer og aktivitet.
(Figur 1.2)

Innenfor de ytre grensene utgver reservebefalet en viss aktivitet i dag,
Men mellom den aktiviteten som faktisk foregar og de ytre grensene ligger
det et ubenyttet frirom. For a oppné ny aktivitet ma enten den eksisterende
aktiviteten ekspandere ut i det ubenyttede frirommet (f.eks. ved flytting fra
oppgaver som en ikke behersker til oppgaver som en behersker eller er
kvalifisert for), eller de ytre grensene ma endres, slik at ny aktivitet kan
bevege seg ogsé utover dagens rammer for tillatt aktivitet (f.eks ved at
reservebefal far etterutdanning som gjgr dem kvalifisert for andre oppgaver,
eller ved at regelverket endres slik at det f.eks. blir mulig & bli troppsjef uten
troppsjefskurs).

Fra na-aktivitet til ny aktivitet

Pa grunnlag av de to modellene/teoriene vi har presentert har vi konstruert
en modell for forholdet mellom reservebefalets na-aktivitet og ny aktivitet
i Forsvaret. (Figur 1.3) Modellen kopler begrepene kyndighet, villighet og

Figur 1.3 Fra nd-aktivitet til ny aktivitet

T jlt?ll(( fora A A A Ny aktivitet i
pévirke Y e mobiliserings-
kyndighet og \ | » | Villighet {7 | forsvaret
Vllllghet \ \ * motivasjon
* Forsvaret * holdninger (| o
- :
* NROF S o betingelser som
Kyndighet begrenser
muligheten
P ITTIrAD. * sivil
Né-aktivitet i Sy PR
mobiliserings-”] * Militer Fattlli,
forsvaret Jfriti(i
* Forsvarets
struktur o
Y + ¥ krav &
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aktivitet fra pavirkningsmodellen til begrepene aktivitet og rammer fra
rammefaktorteorien.

Modellen viser forholdet mellom reservebefalets na-aktivitet og en
gnsketny aktivitet pa et kvalitativt hgyere niva. (Illustrert ved stigende pil
fra né-aktivitet til ny aktivitet.) Om determulig 4 fatil en slik gnsket end-
ring vil avhenge av en rekke forhold.

Reservebefalets kyndighet (kompetanse) er en viktig faktor. Med kyn-
dighet mener vi den samlede kompetanse som reservebefalet har, hver for
seg og som gruppe. Denne samlede kyndigheten (kompetansen) vil vere en
sammensmelting av deres totale militere og sivile kunnskaper og ferdighe-
ter. Begrepene kyndighet og kompetanse vil bli brukt om hverandre i denne
rapporten. Reservebefalets militzre kompetanse vil bli omtalt i kapittel 2,
og den sivile kompetansen i kapittel 3. Forholdet mellom den sivile og
militere kompetanse i forhold til tjeneste, funksjon og oppgaver i
mobiliseringsstyrken drgftes i kapittel 6.

Villigheten blant reservebefalet til & deltai Forsvarets aktiviteter vil vare
helt avgjgrende for utviklingen av en ny aktivitet. I begrepet villighet inklu-
derer vi motivasjon, holdninger og interesse i forhold til deltakelse i For-
svarets aktiviteter. I kapittel 4 drgfter vi reservebefalets holdninger til
mobiliseringsforsvaret, og i kapittel 5 tre former for villighet, generell,
uttrykt og praktisert villighet.

Viinnfgrer ogsa begrepet mulighet i modellen, og vil med dette vise at
det finnes rammebetingelser som kan virke begrensende eller hindrende pa
utvikling av en ny aktivitet. Som vi har redegjort for over, vil vi forholde
oss til bade personlige og samfunnsmessige rammebetingelser. Reserve-
befalets kyndighet og villighet behandler vi som personlige ramme-
betingelser. I tillegg vil vi ogsa se pa i hvilken grad familie, jobb, og fritids-
situasjon fungerer som rammebetingelser som setter grenser for aktivitet. De
samfunnsmessige rammebetingelsene vi vektlegger er Forsvarets krav, re-
gler og struktur og arbeidsgiveres krav til det enkelte reservebefal.

For & kunne utvikle en ny aktivitet ma noen betingelser oppfylles.

* Reservebefalet ma ha en grunnleggende sivil og militeer kompetanse
(kyndighet) som kan bygges videre pa i arbeidet med a utvikle ny akti-
vitet

* Reservebefalet ma vere villige til a utvikle ny aktivitet

* De samfunnsmessige rammebetingelser (Forsvarets krav og struktur og
arbeidslivets krav) og de personlige rammebetingelser (familie-, jobb-
og fritidssituasjon), ma ikke vere slik at de forhindrer ny aktivitet

En oppfylling av betingelsene helt eller delvis vil fungere som en posi-
tiv kraft (illustrert ved pilene som peker rett oppover i modellen) i forhold
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til a utvikle ny aktivitet, mens ikke-oppfyllelse vil fungere som en negativ
kraft (piler som peker rett nedover i modellen).

Dersom de tre ovennevnte forhold ikke er oppfylti tilstrekkelig grad, kan
det settes i verk tiltak for stgrre grad av oppfyllelse. Vi ser muligheten for
tre typer hovedtiltak.

1 Pavirkning av kyndigheten gjennom oppl@ringsvirksomhet, med ny
kyndighet som gnsket og planlagt effekt

2 Pavirkning av villigheten gjennom motiveringsarbeid, med ny villighet
som gnsket og planlagt effekt

3 Endring av samfunnsmessige rammebetingelser med ny mulighet som
gnsket og planlagt effekt. Vi tenker her spesielt pa de regler og struktu-
rer i Forsvaret som legger fgringer pa den aktivitet reservebefalet utg-
ver og de grenser arbeidsgivere eventuelt setter for gkt deltakelse i For-
svaret,

Nar det gjelder de personlige rammebetingelsene knyttet til jobb-, fami-
lie- og fritidssituasjonen for det enkelte reservebefal, tror vi at det vil vere
vanskelig a sette i verk tiltak. Nar slike forhold hindrer muligheten for a
delta i Forsvaret i stgrre grad, mener vi at dette ma aksepteres. Dersom
reservebefalet ikke vil delta mer, av hensyn til kone, barn, fritidsaktiviteter
eller at de selv gnsker a bruke mer tid pa sitt eget arbeid, sa er dette forhold
som ikke er sa lett & gjgre noe med.

Muligheten for & pavirke rammebetingelsene gjennom tiltak er illustrert
i modellen med piler fra «tiltaksboksen» rettet mot kyndighet, villighet og
mulighet. Dersom denne undersgkelsen viser at reservebefalet ikke har den
ngdvendige kompetanse og motivasjon for gkt deltakelse i Forsvaret, vil det
vare ngdvendig 4 sette i verk tiltak for & pavirke kyndigheten og villigheten.
Slik vi ser det er det Forsvaret eller reservebefalets interesseorganisas joner
som ma sette i verk eventuelle tiltak.

At Forsvaret selv ma spille en rolle — dersom det skal settes i verk til-
tak — er innlysende. Men ogsa reservebefalets interesseorganisasjoner kan
spille en rolle i et slikt pavirkningsarbeid, og pa denne maten delta aktivt
i utviklingen av mobiliseringsforsvaret. Organisasjonsgrad, medlems-
massens sammensetning, medlemmenes holdninger til Forsvaret og til tje-
nesten som reservebefal, deres kyndighet, villighet og mulighet i forhold til
gkt aktivitet i mobiliseringsforsvaret samt det gvrige reservebefalets syn pa
og interesse for a bli medlem i organisasjonen vil vere indikatorer pad den
betydning organisasjonene kan komme til 4 f& i utviklingen av mobilise-
ringsforsvaret.
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1.4 Di1sPOSISION
Med utgangspunkt i figur 1.3 stiller vi fglgende spgrsmal:

* Hvilken militer og sivil kompetanse har reservebefalet? (kapittel 2 og
3)

* Hvordan er forholdet mellom kompetanse og tjeneste i mobiliserings-
styrken? Utnyttes kompetansen, eller kan en tenke seg en bedre utnyt-
telse av kompetansen, og da bade den sivile og militzre? (kapittel 6)

* Hvilke holdninger har reservebefalet til mobiliseringsforsvaret? (kapittel
4)

* Hvor villige er de til gkt deltakelse i Forsvaret? (kapittel 5)

* Hvilke muligheter har reservebefalet for gkt deltakelse eller hvilke
rammebetingelser hemmer gkt deltakelse i Forsvaret? (kapittel 2 og 5)

* Hvilken rolle kan organisasjonene, eksemplifisert ved NROF, spille i
forholdet mellom reservebefalet og Forsvaret? (kapittel 7)

* Hvakan Forsvaret gjgre for a utvikle ny kyndighet, ny villighet og ny
mulighet som grunnlag for ny aktivitet fra reservebefalet? (kapittel 0 og

8)

For leseren gar videre til rapportens enkeltkapitler, vil vi reise en adva-
rende pekefinger. Dette arbeidets hovedproblemstilling samt de spgrsmalene
vi stiller over, kan bzre bud om at man er ute etter en situasjon der alt
reservebefal far anledning til & utnytte sin sivile kompetanse i samme grad
som leger, tannleger, psykologer og til dels jurister. Altsa et 1:1-forhold
mellom total kompetanse og militer funksjon. I kontrast til et slikt stand-
punkt spgr vi om det kanskje er et poeng at man ikke gjgr det samme pa rep
som i sin sivile jobb. Vi vil hevde at nar direktgren deler knappetelt med
forskalingssnekkeren og nar lastebilsjafgren er troppsjef mens bedriftseieren
er lagfgrer, sa er dette en av de sterke sidene ved det norske mobiliserings-
forsvaret. Pa denne maten blandes folk fra ulike sosiale lag og det finnes stor
kompetanse pa alle niva i organisasjonen. Dette er en styrke som ville svek-
kes dersom lederne i det sivile skal vere ledere i Forsvaret, mens de som
er underordnet i det sivile ogsa skal vere de som mottar ordre pA moen.

1.5 INTERVJUUNDERSOKELSE’

Prosjektet er giennomfgrt som en postal intervjuundersgkelse blant et utvalg
reservebefal. Undersgkelsen inkluderer alt utskrevet og vernepliktig befal

7 For en n&rmere redegjgrelse om utvalg og metodisk tiln@rming, se appendix 1
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samt heimevernsbefal som ikke er fast ansatt i Forsvaret. Menige som
tjenestegjor i befalsstillinger inngar ikke, heller ikke reservebefal som er
dimmittert for aldersgrensen og — med unntak av HV-befal — befal med mid-
lertidige befalsengasjementer.

For & kunne foreta separatanalyser pa de enkelte forsvarsgrenene, og pa
organisasjonsmedlemmer er grupper somer underrepresentert i hele reserve-
befalsgruppen utvidet. Utvalget er deretter foretatt ved at reservebefalet fgrst
er delt i seks grupper: Her, Luft, Sjg, HVuv, HVb og NROF-medlemmer.?
Deretter er det foretatt enkelt tilfeldig utvalg av 500 befal innenfor hver
gruppe, det vil si til sammen 3000 reservebefal.’

Selve postalundersgkelsen' ble gjennomfgrt av MMI hgsten 1993.
Responsen framgar avtabell 1.1.

Vi har sammenlignet fordelingen i populasjon, bruttoutvalg og netto-
utvalg for bakgrunnsvariablene alder, bosted og grad, og funnet et generelt
stort sammenfall med noen smé avvik. Konklusjonen er imidlertid at vi kan
betrakte utvalget som representativt.

For a kunne si noe om reservebefalets sosiale bakgrunn har vi behov for
et sammenligningsgrunnlag. MMI har derfor tilrettelagt en kontrollgruppe
bestaende av et representativt surveyutvalg bestdende av 3000 norske menn
i alderen 20-55 éar.

Noen tommelfingerregler for vurdering av usikkerhet
Vi har gjennomfgrt en utvalgsundersgkelse. Det betyr at utsagn om kjenne-
tegn ved reservebefalet ut fra observasjoner i utvalget (generalisering) er
beheftet med usikkerhet. Prinsipper for beregning av usikkerhet er skissert
og diskutert i appendix 1, avsnitt 9 (utvalgsplan). Her ngyer vi oss med a
peke pa noen tommelfingerregler for vurdering av usikkerhet.
Usikkerhetsmarginen pavirkes av trekningsprosedyren, hvordan det
observerte kjennetegnet ved reservebefalet er fordelt, av antall observasjoner
i utvalget (underutvalget) og av hvor sikre vi gnsker & vere pa at vi ikke tar
feil ndr vi forkaster en pastand om at noe er likt (signifikansniva). Usikker-
heten er stgrst hvis en egenskap A (og ikke-A) er fordelt 50-50 prosent i

& For en nzrmere redegjgrelse om utvalg og metodisk tilnerming, se vedlegg 18 HVuv
= utskrevet og vernepliktigbefal i HV, HVb = HV-befal med befalskursi HV, NROF:
Norske Reserveoffiserers Forbund.

? T aldersgruppen 20-55 &r utgjgr populasjonen 31434 reservebefal i Heren, 10538 i
Luftforsvaret, 9550 i Sjgforsvaret, 2565 i HVuv og 14127 i HVb, til sammen 68124
reservebefal. NROF harifglge egne tall 11315 medlemmer, hvorav 8204 under 55 4r.
Tallene er hentet fra FOs mobiliseringsregister og NROFs medlemsregister pr mai 1993

19 Spgrresk jemaet er trykket som appendix 6
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utvalget. Fra valgundersgkelser husker vi kanskje at usikkerheten er stgrre
pé observasjoner av oppslutningen om de stgrste partiene, enn pa observa-
sjoner av oppslutningen om de minste partiene." Vi er som regel varsomme
med & kommentere prosentforskjeller som er mindre enn i prosent. For-
skjeller som er mindre enn dette kan fortsatt vere statistisk palitelige med
mindre enn fem prosent sjanse for a ta feil (signifikante pa fem prosent niva)
—bare vi har mange nok observasjoner. I slike situasjoner kan det imidler-
tid veere teoretiske grunner til 8 kommentere noe som forholdsvis likt. Hvis
vi for eksempel observerer at 70 prosentav usk’ene, 60 prosent av de befals-
koleutdannede og 30 prosent av HV-befalet har gjennomfgrt en spesiell
utdanning, og vi har mer enn 500 observasjoner i hver av gruppene, vil ogsa
forskjellen mellom usk’er og befalsskoleutdannede vere signifikant (les;
statistisk pélitelig). I slike situasjoner vil vi som regel kommentere forskjel-
len mellom HV-befal og de to andre gruppene, kanskje med en tilfgyelse at
utdanningsfordelingene mellom usk’er og befalsskoleutdannede er relativt
lik — for ikke & si «forbausende lik».

Noen ganger kommenteres mer abstrakte — vanskelig tilgjengelige — mal
pastyrkeni en sammenheng mellom to variable egenskaper ved reserve-
befalet, for eksempel som et mal pa samvariasjon eller korrelasjon. Nar man
intervjuer mer enn 2.000 personer vil ofte sma korrelasjoner framsta som
signifikante, foreksempel av stgrrelsesorden 0,05 pa skalaen fra0til 1. Vi
er, som i tilfellet med prosentforskjeller i tabeller, varsomme med & kom-
mentere slike «pavirkninger» som interessante og viktige. I de fleste situa-
sjoner setter vi grensen ved korrelasjonen 0,1 pa samme skala. Korrelasjoner
av stgrrelsesorden 0,3-0,4 (skala 0-1) oppfattes som rimelig sterke, og nar
vi nzrmer oss pavirkninger som belgnnes med verdien 0,5-0,6 (skala 0-1)

Tabell 1.1 Svarprosent

Utvalg Antall svar Svarprosent
Her 500 393 79
Sje 500 357 72
Luft 500 354 71
HVuv 500 386 77
HVb 500 365 73
NROF 500 382 76
Sum 3000 2237 75

1t Absolutt sett, det vil si i prosentpoeng, ikke relativt sett — som forholdet mellom
oppslutningen i prosent og usikkerhetsmarginen i prosent
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er vi ganske sikre i var sak. Da har vi funnet en interessant og viktig for-
skjell, som kommenteres med styrke.

Til slutt bgr vi nevne at det stgrste problemet med generalisering av
observasjoner fra utvalg til populasjon (av reservebefal) antagelig er knyt-
tet til at «bare» 75 prosent besvarte spgrreskjemaet. Selv om ulike tester
indikerer at utvalget vart er representativt likevel, skaper denne manglende
responsen problemer for oss — ofte problemer som undervurderes i utvalgs-
undersgkelser av var type. Vi antar stilltiende at de 25 prosent vi ikke vet
noe om, er fordelt som alle de andre vi observerer svarfordelingen til, men
dette vet vi jo ikke sikkert. Det er neppe urimelig 4 anta at manglende re-
spons fglger «den rgde traden» i spgrreskjemaet, det vil si at manglende
respons alltid produserer en systematisk skijevhet i utvalget. Vi har stilt en
rekke spgrsmél om utdanning, kursvirksomhet, vilje til a delta pakurs, rep-
erfaring, organisasjonstilknytning og sa videre, det vil si om forsvarsrelaterte
interesser og aktiviteter i vid forstand. Det er ikke urimelig a anta at den ene
av fire som valgte a ikke respondere, er mindre interessert i slike aktivite-
ter enn de tre av fire som valgte a besvare spgrreskjemaet. I sé fall vil vi sys-
tematisk overvurdere reservebefalets interesse, motivasjon og villighet til
a stille opp for Forsvaret. Det er imidlertid vanskelig a korrigere for slik
antatt systematisk skjevhet. Derfor utvises heller litt stgrre varsomhet med
kommentering av enkeltfordelinger og sammenhenger (mellom enkelt-
fordelinger) enn detregler for statistisk generalisering skulle tilsi.
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KAPITTEL 2 MILIT AR BAKGRUNN

2.1 INNLEDNING

I utgangspunktet antar vi at reservebefalets forankring i Forsvaret reflekte-
res i dets militere grad. Hgyere grad forutsetter ikke bare gkt kompetanse.
Med hgyere grad fglger ogsa stgrre ansvar. Mens sersjanten leder syv til atte
personer pa repgvelse, har kapteinen ansvar for flere hundre ~ normalt ett
kompani. Vi mé regne med at en kaptein er langt sterkere integrert i Forsva-
ret med hensyn pa formell utdanning, kursdeltagelse, militer arbeidserfa-
ring og ansiennitet, pvelseserfaring og s videre, enn et befal med sersjants
eller fenriks grad.

Palagt og frivillig innsats

Samtidig vil det vare varierende grad av frivillighet i mobiliserings-
forsvaret. Mens noen forsvarsgrener (grupper av vépenarter') i hovedsak
baserer sin virksomhet pa fast ansatt befal som gver og leder vernepliktige
mannskaper som er inne til fgrstegangstjeneste, fordeles aktivitetsnivaet i
andre forsvarsgrener i stgrre grad mellom gvelsesavdelinger, stiende avde-
linger og repetisjonsavdelinger. Fgrstegangstjenestens lengde vil antagelig
veere en indikator pa forsvarsgrenenes orientering mot mobiliserings-
forsvaret i praksis. Vi kan tenke oss at Heimevernet (HV), og kanskje
Haren, utgjgr ett ytterpunkt med forholdsvis kort fgrstegangstjeneste og
hyppige repgvelser og kurs. HV er definitivt mobiliseringsorientert i sin
virksomhet. Marinen representerer kanskje en annen ytterlighet. Med 15
maneders fgrstegangstjeneste gjennomfgrer en kvartermester i Marinen tre
maéneders lengre fgrstegangstjeneste enn en utskrevet sersjant (usk) i He-
ren. Deretter kan kvartermesterens videre kontakt med Forsvaret bestai et
arlig krigst jenestekort inntil han gar av for aldersgrensen —eventuelt over-
fares til Sivilforsvaret. Det usk-utdannede befalet i Heren har kanskje tre
til fire repgvelser og to obligatoriske befalskurs foran seg. Kvartermesteren

' Forsvarsgrenene deles inn i vipenarter. Eksempler pd vpenarter i Heren er Infante-
riet, Kavalleriet og [ngenigrvipenet. | Sjgforsvarct opereres det gjerne med to vipen-
arter — Kystartilleriet og Marinen. Et eksempel pé en vipenart i Luftforsvaret er Luft-
vemnartillerict. Noen vipenarter har s langt praktisert 15 maneders fgrstegangstjeneste
for menige og befalsutdannede uten plikttjeneste — foreksempcel Marinen. Andre vapen-
arter praktiserer 12 maneders fgrstegangst jeneste. Dette gjelder hele Hzren, Kyst-
artilleriet i Sjgforsvaret og Luftvernartilleriet i Luftforsvaret.
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forblir sersjant, mens usk-befalet avanserer fra sersjant og lagfgrer pa fgr-
ste repgvelse til fenrik og troppssjef etter den fjerde rep’en — kanskje uten
a foreta seg noe spesielt ut over a stille opp hver gang han innkalles til kurs
eller pvelse. @velsesmgnsteret pavirker antagelig opprykksmulighetene i
lgpet av vernepliktskarrieren. Vi kan i det minste fremme en hypotese om
at militeer grad er uttrykk for noe langt mer enn personlige ambisjoner og
frivillig innsats.

Det tilbys imidlertid en rekke tilknytningsformer til mobiliserings-
forsvaret som baserer seg pa frivillighet — fra frivillige befalskurs,
spesialistutdanninger og ulike former for lederopplering, til sommerjobber
som vernepliktig Ignnet befal og ansettelser som befal ved gvelsesavdelinger
og staende avdelinger ut over den plikttjenesten som eventuelt fglger av den
militeere grunnutdanningen (befalsskole osv.). Er det kanskje slik at befals-
utdannede i forsvarsgrener som i liten grad baserer virksomheten pa rep-
gvelser, kompenserer med andre former for tilknytning til Forsvaret, eller
gjer den typiske befalingsmann sin plikt og bare det? Er det for eksempel
flere som har hatt kontrakt som vernepliktig Ignnet befal i noen vapenarter
enn i andre? Vi kan ogsa tenke oss at befalsutdannede som star foran et
omfattende pliktlgp med repgvelser og obligatoriske kurs velger frivillige
kursi tillegg for selv a kunne pavirke retningen der det er mulig — kansk je
for a komme «inn i varmen» i betydningen bort fra operativ tjeneste og inn
i stabs- og administrasjonsoppgaver etter hvert som alderen krever sitt. Vi
spker etter statistiske uttrykk for noen typiske karriere veier i mobiliserings-
forsvaret.

To malsettinger

Vi har satt oss to mal med kapittel 2. Fgrst forspker vi a synliggjgre forbin-
delsen mellom militer grad og kompetanse. Kompetanse betyr anvendbar
kunnskap. En kompetent person viser i praksis at han er i stand til 8 omsette
kunnskap eller innsikt i konkrete ferdigheter og praktisk handling.2 Det er
imidlertid vanlig a skille mellom formell kompetanse med referanse til ut-
danning og kurs, og reell kompetanse, som praktisk gvelse og pa-jobben-
erfaring. En oppsplitting av den samlede kompetansen i en formell og en
reell komponent er langtfra uproblematisk. Man kan argumentere for at det
2 James Coleman knytter denne innsikten til lanseringen av forstillingen om mennes-
kelig kapital (human capital). Liksom det fysiske produksjonsanlegget — fabrikken —
omdanner rdvarer, maskiner, bygninger og fysisk arbeid til sluttprodukter med langt
hgyere verdi enn kostnadene ved innsatsen, kan man tenke seg at investeringer i sko-
legang, undervisning og praktisk gvelse — «kunnskapsfabrikken» — omsetter mennes-
kelig talent og potensielle ferdigheter i konkrete handlinger med stor verdi for felles-
skapet og for den enkelte mélt etter kunnskapsmessige, gkonomiske, sosiale og moralske

standarder: Kunnskap gir individer mulighet til G handle pa nye mater, sier Coleman
(Coleman 1990 op.cit: 304).
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er den reelle kompetansen som er viktig, og at denne vil vere en sum eller
et produkt av formell utdanning og praktisk gvelse. Av hensyn til flyten i
fremstillingen (didaktiske hensyn) har vi valgt & opprettholde skillet mellom
formell og reell kompetanse. Vi spgr om det norske reservebefalskorpset
domineres av «velstuderte rgvere» eller av «praktikere», som kombinerer et
forholdsvis beskjedent militert utdanningsniva med praktisk gvelse og jobb-
erfaring. Hvordan er sammenhengen mellom utdanning, gvelse og opprykk
i mobiliseringsforsvaret, og hva sier dette om Forsvarets vurdering (verds-
etting) av formelle og reelle kilder til befalets kompetanseprofil? Etter 4 ha
diskutert den sivile kompetansen, spgr vi ogsé det enkelte befal hvordan han?
oppfatter sin kompetanse og hva han mener Forsvaret bgr gjgre for 4 bedre
ressursutnyttelsen i mobiliseringsavdelingene (kapittel 3).

For det andre sgker vi etter indikatorer pa gvelsesmgnsteret i ulike for-
svarsgrener. Norsk reservebefal dekker antagelig hele spekteret fra personer
med sterk foranlring i Forsvaret — som nar sagt benytter enhver anledning
til 4 pleie denne kontakten, og som av den grunn stiger raskt i gradene — til
personer med sterk sivil forankring som gjgr sin plikt — verken mer eller
mindre. Derfor ma vi regne med at gvelsesmgnsteret i ulike forsvarsgrener
vil pavirke befalets vernepliktskarriere i gjennomsnitt. Dette kan vere en
viktig rammebetingelse for & forsta hvorfor noen stiger i gradene, mens
andre beholder den graden de fikk nar de avsluttet sin militzre grunnutdann-

ing.

2.2 GRUNNUTDANNINGEN

For a fa status som befal i mobiliseringsforsvaret ma man ha gjennomfgrt
en militer grunnutdanning. Vi skiller mellom fem utdanninger: Teknisk
fagskole, befalsskole, utskrevet sersjantkurs (usk), befalskurs i Heimever-
net (HV) og en restkategori «annen» militer grunnutdanning. Parallelt med
utbyggingen og desentraliseringen i universitets- og hgyskolesektoren pa
1970- og 1980-tallet, ble en rekke fagutdanninger oppgradert fra viderega-
ende skoler til hgyskoler. Disse klassifiseringsendringene i det norske ut-
danningssystemet omfattet ogsa flere militzre fagskoler.*

3 Vi skylder 4 gjgre oppmerksom pé at reservebefalskorpset bestdr av begge kjgnn. Det
typiske reservebefal er imidlertid en befalingsmann — derfor betegnelsen «han» frem-
for «huny,

4 Mange fagskoler pé videregdende nivd ble formelt og reelt (dvs. ogsa innholdsmes-
sig) oppgradert til hgyskoler etter 1970. I 1971 ble kortere ingenigrutdanninger og
lererutdanningene oppgradert. Denne klassifiseringsendringen omfattet mange militere
to til tredrige tekniske fagutdanninger. I 1981 fulgte helse- og sosialutdanningene etter,
og i 1982 fikk mange maritme fagutdanninger hgyskolestatus — noe som antagelig hadde
relevans for Marinen (se f.eks. Jgrgensen 1993: 144-145).
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Utdanninger med og uten plikttjeneste

Teknisk fagskole dekker en rekke ulike utdanninger, fra tradisjonelle fag-
utdanninger pa videregaende niva, til to til tredrige tekniske fagskoler pa
hgyskoleniva. Pa det sivile arbeidsmarkedet vil disse utdanningene kvali-
fisere til arbeid langs hele spekteret, fra faglert arbeider og teknisk funk-
sjoner til ingenigryrkene. De lengste tekniske utdanningene opererer med
flere ars plikttjeneste. Avhengig av utdanningsniva og lengde pa plikt-
tjenesten — dette er ofte to sider av samme sak — vil teknisk utdannet reserve-
befal begynne sin rep-karriere som sersjant, fenrik eller Igytnant, vi skal se
i giennomsnitt som fenrik.

Befalsskolen ble ikke omfattet av klassifiseringsendringene i skole-
systemet og sorterer fortsatt som fagutdanning pa videregaende niva. Som
regel forutsetter imidlertid opptak til befalsskolen at sgkeren har fullfgrt
tredrig videregdende skole pa forhand.> Den befalsskoleutdannede ma der-
etter gjennomfgre ett ars plikttjeneste som sersjant ved en gvelsesavdeling
og/eller en staende avdeling, og begynner sin rep-karriere som fenrik, gjerne
som nestkommanderende i en tropp eller som troppssjef.

Utskrevet sersjantkurs (kvartermesterkurs i Marinen) gjennomfgres
under fgrstegangstjenesten. Den utskrevne sersjant palegges ikke plikttje-
neste, og fungerer normalt som lagfgrer pa fgrste repgvelse.®

Befalskurs i Heimevernet refererer gjerne til befalsutdanning som
gjennomfgres som korte kurs over flere ar etter fgrstegangstjenesten. Slike
kurs kan tas av menige som tar sikte pa & oppna befals grad over tid, men

5 Vikan uttrykke oss mer presist enn dette. Selv om vi foregriper begivenhetenes gang
noe (jf. kapittel 3), kan vi nevne at blant 20-29-dringene i utvalget har 99 prosent av det
befalsskoleutdannede reservebefalet som ikke har kombinert befalsskole og teknisk
fagskole, hgyst sannsynlig sikret seg studiekompetanse fra studieretningene for allmenn-
fag eller handels- og kontorfag pa forhdnd. Det er ikke urimelig 4 tolke dette som ut-
trykk for at «artiums i realiteten fungerer som opptakskrav til befalsskolen i dag. Blant
30-39-4ringene hadde 88 prosent av reservebefalet med befalsskoleutdannelse sikret seg
studiekompetanse pd forhdnd, og blant 40-55-4ringene er andelen med bakgrunn fra
teoretiske linjer i videregéende skole rundt 75 prosent. De resterende 25 prosent i denne
aldersgruppen oppgir grunnskole eller yrkesskole som sin sivile grunnutdanning ved
siden av befalsskolen. Som i samfunnet ellers, ser vi ogsé i vart utvalg en klar tendens
tilbdde nivdhevning og «teoretisering» av de ulike gruppenes kunnskapsprofil (Grggaard
1993: 35-37).

¢ Kvartermesteren fungerer som sersjant de tre siste manedene av sin fgrstegangstje-
neste pa 15 méneder, og har i den forstand fatt sin grad fgr avsluttet fgrstegangstjeneste.
Den usk-utdannede i for eksempel Hzren dimitterer som sersjant etter 12 maneders
f@rstegangstjeneste og praktiserer som befal pa f@rste repgvelse. I praksis vil imidler-
tid reservebefalets stilling veereavhengigav tilgangen pa befal i avdelingene. Det er nok
mange kvartermestere i Marinen og usk-utdannede i Heren som bade har fungert som
nestkommanderende i tropp eller for den saks skyld som troppss jefer under henholds-
vis sine siste tre maneder av fgrstegangstjenesten eller pa fgrste repgvelse, selv om
regelen tilsier at de begynner i en noe lavere stilling.
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omfatter ogsa befal med annen militer grunnutdanning som gnsker hgyere
grad enn den de opprinnelig er mobiliseringsdisponert i.”

Figur2.1 Norskreservebefal i alderen 20-55 ar i 1993 fordelt pa militer
grunnutdanning og kombinasjoner av grunnutdanninger
A: Grunnutdanninger (brutto). Prosent

Prosent
501

401 38
304 |
20 |

104 |

o Usk " Befsk "HV-kurs kng Annet

B: Kombinasjoner. Prosent

Prosent
100 - B Kombinasjoner
90+ Bare en

80+

Usk Befsk  HV-kurs Teknfag

Figurforklaring: Usk: Utskrevet sersjantkurs, Befsk: Befalsskole, Hvkurs: Befalskurs
i Heimevernet, Teknfag: Teknisk fagskole, Annet: Annen militer grunnutdanning enn
de foran nevnte, fortrinnsvis spesialistutdanninger. Bare en : En og bare én militer
grunnutdanning. Kombinasjoner: Minst to militere grunnutdanninger, hvorav en av dem
er spesifisert i figuren.

7 Dette gjelder for eksempel krigsskoleutdannede kapteiner (generelt mobiliserings-
disponerte kapteiner) i Heren som sgker overfgring til Heimevernet og som via utvalgte
kurs fungerer som major i Heimevernet. Analogt med befalsskoleutdannede fenriker
som sikter mot lgytnants grad i HV.
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Annen militer grunnutdanning omfatter forst og fremst ulike spesialist-
utdanninger, og grenser i praksis til teknisk eller faglert befalsutdanning ~
det vi kalte teknisk fagskole. Vi skal se at disse utdanningene er overrepre-
sentert i mer «tekniske» forsvarsgrener som Sjgforsvaret og Luftforsvaret.

Legges utvalgstallene til grunn, har 38 prosent av dagens reservebefals-
korps utskrevet sersjantkurs (usk), 33 prosent har befalsskole, 19 prosent har
befalskurs i Heimevernet, syv prosent har teknisk fagskole og ti prosent har
annen militer grunnutdanning (figur 2.1A). Selv om norsk reservebefal
vanligvis giennomfgrer én og bare én militr grunnutdanning er det viktig
a gjgre oppmerksom pé forekomsten av kombinasjoner av grunnutdanninger
(figur 2.1B).

Teknisk fagutdanning kombineres oftest
med annen grunnutdanning
Det er spesialister og teknisk utdannet befal som oftest kombinerer med
annen grunnleggende befalsutdanning. Blant reservebefal med teknisk fag-
skole er det om lag halvparten (53 prosent) som oppgir flere kombinasjo-
ner. Befalsskolen stér for 75 prosent av disse kombinasjonene, mens befals-
kurs i Heimevernet star for 20 prosent. 81 prosent av reservebefalet i
Heimevernet har gjennomfgrt sin befalsutdanning der uten & kombinere med
annen grunnleggende befalsutdanning. Blant HV-befal som kombinerer med
annen militer grunnutdanning (to av ti totalt), er det usk-utdannede og
reservebefal med spesialiserte kurs som dominerer. Teknisk fagskole og
befalsskole star imidlertid for om lag en tredjedel av kombinasjonene blant
HV-befal som har andre militere grunnutdanninger i tillegg til befalskurs
i HV. Befalsskoleutdannede reserveoffiserer kombinerer ogsa sjelden med
andre militzre grunnutdanninger. Blant de 16 prosent som har slike ut-
danningskombinasjoner, er det befalsskole og teknisk fagskole eller befals-
skole og annen (spesialist)utdanning som dominerer. Befalskurs i HV star
for mindre enn ti prosent av kombinasjonene i denne gruppen. Utskrevet
sersjantkurs kombineres meget sjelden med andre grunnutdanninger. De fem
prosent som har slike kombinasjoner, har fortrinnsvis kombinert usk-utdan-
ning under fgrstegangstjenesten med befalskurs i Heimevernet etterpa. Dette
kan oppfattes som en strategi for & fa militert opprykk i Heimevernet.?
® Vi har testet om dette er tilfellet i vart utvalg for & sjekke svarenes «troverdighet»
(reliabilitet). Vi vet atsystemet fungerer pd denne méaten. Nar vi kontrollerer forreserve-
befalets alder finner vi at befal som har kombinert usk-utdanning med annen militer
grunnuldanning — fortrinnsvis befalskurs i HV — rapportcrer hgyere militer grad enn de
usk’ene som ikke har slike kombinasjoner. I gjennomsnitt er forskjellen en halv grad.
rsaken til at vi ikke observerer en forskjell p& én grad, er at andre forhold som tidli-
gererep-erfaring, obligatoriske kurs og sd videre ogsa pavirker den militere graden, men

dette kommer vi tilbake til. Vi hevder med styrke at den observerte gradsforskjellen i
denne testen gker tiltroen til de svarene respondentene gir.
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En utdanningsvariabel som undertrykker kombinasjonene

For a forenkle analysen ma vi fordele den militzre grunnutdanningen pé én
og bare én utdanningstype. Vi lar den utdanningen som vanligvis tar lengst
tid og sominnebzrer lengst plikttjeneste, dominere i klassifikasjonen. Den
som har teknisk fagskole i kombinasjon med andre grunnutdanninger
tilskrives teknisk fagskole. Det er ikke uvanlig at slikt befal har flere ars
plikttjeneste i Forsvaret etter avsluttet skolegang — for eksempel hvis de har
giennomfgrt to til treadrig ingenigrutdanning. Deretter plasseres det
befalsskoleutdannede reservebefalet blant grunnutdanningene. Disse har
gjennomfgrt ett ars plikttjeneste som sersjant etter avsluttet skolegang.
Kombinasjoner av usk og befalskurs i HV ellerannenmiliter grunnutdan-
ning klassifiseres som usk-utdannet reservebefal. Hvis befalskurs i HV
oppgis i kombinasjon med restkategorien «annen» grunnutdanning, klassi-
fiseres befalet som HV-utdannet befal (befalskurs i HV). Andelen reserve-
befal med annen grunnutdanning bestemmes igjen residualt.

Gitt denne inndelingen har 38 prosent bakgrunn fra usk, 31 prosent
befalsskoleutdanning, 19 prosent befalskurs i HV, syv prosent teknisk fag-
skole og atte prosent annen (spesialist)utdanning. Nér vi i det fglgende
refererer til militeer grunnutdanning, er det denne inndelingen (variablen)
som benyttes.

Flere velger befalsskole, faerre befalskurs i HV?

Reservebefalets grunnutdanning endres ganske mye nar vi sammenligner
ulike aldersgrupper (figur 2.2). Andelen som har gjennomfgrt befalskurs i
HYV gker steg for steg fra én prosent blant 20-24-dringene, til 14 prosent
blant 30-34-aringene og til 24 prosent blant 40-55-aringene. Ja, blant
reservebefal i alderen 45-49 ar er det nesten en tredjedel som har befalskurs
i HV. Andelen med teknisk fagskole eller annen spesialistutdanning gker
analogt fra fem prosent blant 20-24-aringene til 17 prosent blant 30-34-
aringene, men i denne gruppen ligger andelen stabilt pa omtrent 17 prosent
nér vi gker befalets alder til 40-55 ar. Samtidig gker andelen med grunnut-
danning fra befalsskole eller usk nér vi reduserer befalets alder. Blant 20-
24-aringene har halvparten befalsskole og fire av ti usk-utdanning. Det er
fristende & lansere en hypotese om at befalsskolen og usk er blitt mer po-
puler pa bekostning av befalskurs i HV og teknisk fagskole.

I utgangspunktet ma vi vere varsom med slike tolkninger. Forskyvnin-
ger i fordelingen pa en egenskap langs aldersvariablen, vil i prinsippet vare
uttrykk for nettovirkningen av to «prosesser»: Fgrst at det tar lengre tid &
gijennomfgre enkelte militeere grunnutdanninger enn andre —alderseffekten.
Dernest at yngre reservebefal kan orientere seg annerledes enn eldre gjorde
i forhold til Forsvarets utdanningstilbud — generasjonseffekten— som var den
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fortolkningen som vi ble fristet av. I tverrsittsstudier av var type, er det
vanskelig & skille skarpt mellom disse to effektene.’

Vi vet at dettar tid & gjennomfgre HV-utdanning og teknisk fagskole.
HV-utdanningen er for mange oppdelt i en rekke etterfglgende kurs som tas
over flere ar. Teknisk fagskole tar i seg selv flere ar (i gjennomsnitt) og
etterfglges av ditto plikttjeneste. Det er f@rst nar utdanningen og plikt-
tjenesten er fullfgrt, og nar «teknikere og andre spesialister» haretablertseg
i et sivilt yrke at de fér status som reservebefal. La oss derfor oppfatte dif-
feransen i andelen med henholdsvis befalskurs i HV og teknisk fagskole hos
20-24-aringene og hos 30-34-aringene som et uttrykk for «alderseffekten».
Dagens 20-29-aringer vil antagelig ende opp med en andel HV-utdannede
og teknisk utdannede som kjennetegnet 30-34-aringene i 1993. Reduksjo-
nen i andelen reservebefal med grunnutdanning fra HV nér vi sammenlig-
ner 40-55-aringer og 30-34-aringer (10 prosentpoeng) tolkes imidlertid som
uttrykk for generasjonsforskjeller i befalskorpset. Vi er tilbgyelig til & knytte
denne endringen i militzr grunnutdanning til endringer i reservebefalets
sivile utdanningsniva og -type, fgr de fanges inn av Forsvaret gjennom
farstegangstjenesten eller den militere grunnutdanningen. !

Sivilister i uniform?

Vi spurte respondentene hvorfor de tok befalsutdanning i Forsvaret (figur
2.3). I ettertid angir de fleste mer enn én grunn — bare syv prosent oppgir
«ingen spesiell grunn». Samtidig er det to svar som dominerer: Seks av ti
oppgir at de gnsket en utfordrende fprstegangstjeneste, og tre av ti oppgir

7 Fortolkningsregelen sier at man ikke kan trekke diakrone slutninger pd basis av
synkronc data (Tilly 1984: 35-37). P4 godt norsk betyr dette at hvis man observerer et
mgnster pd elt og bare ctt tidspunkt (tverrsnitt), skal man vare varsom med 4 trekke
slutninger om utviklingen av delte mgnsteret over tid (diakrone slutninger), fordi frem-
tiden kan arte seg ganske annerledes enn det inntrykket fortidens utvikling har gitt. Vi
kan observere elementer i proscsser som repetercs, kombinert med gryende forskjeller
mellom generas joner, og det er ikke gitt noen 4 spa korrekt om fremtiden.

0°Vi s3 at andelen med «artium» (studiekompetanse) blant befalsskoleelevene gkte fra
rundt 75 prosent blant 40-55-dringene til 99 prosent biant 20-24-4ringene ndr vi ser bort
fra befalskoleutdannede med bakgrunn fra teknisk fagskole. I denne gruppen har flere
yrkesfaglig utdanning fra videregdende skole. Dette illustrerer etter vért skjgnn ikke bare
en endring i ungdommens utdanningsorientering som pavirker opptakskravene til be-
falsskolen. Disse endringene i ungdomskullenes sivile utdanningsnivi i forkant av
fgrstegangstjenesten pavirker antagelig ogsa tilbpyeligheten til & velge en type befals-
utdanning pi bekostning av en annen, for cksempel befalsskole eller usk-kurs fremfor
befalskurs i Heimevernet. P4 1980-tailet gkle andelen avgangselever fra grunnskolen
som valgte allmennfag eller handels- og kontorfag fra rundt 46 prosent hgsten 1981 til
rundt 59 prosent hgsten 1991, linjer som gir studiekompetanse (adgang til universitets-
og hgyskolesystemet) hvis de fullfgres (Vassenden 1993: 158). Vi finner de samme
utviklingslinjenc blant reservebefalet, men i noe mindre grad enn i den mannlige befolk-
ningen gencrelt, fordi reservebefalet i utgangspunktet er en hgyutdanningsgruppe (jfr.
kapittel 4).
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at de gnsket en utdanning som passet for det sivile liv. Det er bare 11 pro-
sent som i ettertid svarer at de siktet mot en militer karriere. @konomiske
arsaker, som lgnn under utdanning eller lgnn under repgvelse, oppgis for-
holdsvis sjelden som motiv for & velge befalsutdanning.

Figur 2.2 Andel med ulik militer grunnutdanning etter alder. Prosent

Prosent

100+
90+
80
70
60
50
40 -
30
20+
10

H Befsk
(] Tekn/spes
B HVbefkurs

T2024 2529 3034 3539 40-55
Aldersgrupper

Figurforklaring: hvbefkurs — befalskurs i HV, usk — utskrevet sersjantkurs, befsk —
befalsskole, tekn/spes —teknisk fagskole og annen spesialutdanning.

Figur 2.3 Arsaker til at man valgte befalsutdanning. Prosent
oo R e 51
fgrstegangstjeneste

Utdanning for det
sivile liv

Lgnn under utdanning _ 15
Lgnn under rep

Militer karriere
Andre, S
mer spesielle grunner 10-14
Ingen spesiell grunn  [E58] 7
0O 10 20 30 40 50 60 70
Prosent

Tabellforklaring: Vi stilte fglgende spgrsmdl: «Hvilke grunner var spesielt viktige for
deg for & ta befalsutdanning?» Svaralternativene var: @nsket 4 gjgre karriere i Forsva-
ret, gnsket 4 ta utdanning som passet for det sivile liv gjennom Forsvaret, gnsket en
utfordrende fgrstegangstjeneste, gnsket fgrstegangstjeneste nzr hjemstedet, gnsket & f4
Ignn under utdanning, gnsket 4 f4 Ignn under repgvelse, ingen spesiell grunn og andre
grunner.
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Reservebefalet synes med andre ord a forholde seg til det faktum at det
er alminnelig verneplikt i Norge og at befalsutdanning dels gjgr fgrste-
gangstjenesten mer utfordrende, dels representerer et tilbud om kvalifisering
som de mener kan omsettes pa det sivile arbeidsmarkedet etterpa. Svar-
fordelingen gir i det minste inntrykk av at sivilisten i uniform er et mer
fremtredende trekk ved gruppen av reservebefal enn det vi kan kalle den
profesjonelle offiser.

Utfordringer motiverer til usk-kurs
— sivilt utbytte motiverer til teknisk fagskole
Selv om vi fér inntrykk av at befalingsmannen har en grunnleggende orien-
tering mot det sivile liv, varierer motivene for & velge ulike grunnut-
danninger. Militer karriere oppgis av et mindretall uansett militert
utdanningsniva, grad og type grunnutdanning. Selv blant reservebefal med
kapteins grad eller hgyere og blant reservebefal med militer videreutdan-
ning av minst tre maneders varighet etter avsluttet grunnutdanning, er det
maksimalt én av fire som oppgir karriere som viktig motivering for at han
satset pa befalsutdanning i Forsvaret.

Usk-utdannetreservebefal motiveres primartav gnsket om utfordrende
fgrstegangstjeneste (79 prosent). Dette er ogsa en viktig begrunnelse for de

Tabell 2.1 Reservebefal i alderen 20-55 dr i 1993 i ulike vdpenarter (grup-
pert) etter type militer grunnutdanning. Prosent

Hvbef Usk Befsk Teknfag Annet Antall=
100%
Inf/kav/ingvp 3 50 43 2 732
Her ellers - 46 43 7 460
Marine 3 36 19 9 33 224
Kystart 2 40 46 3 9 102
Luftvernart 2 61 23 11 106
Luft ellers 2 32 29 32 6 199
HV 91 4 - 3 3 353
Uoppgitt 11 14 2 11 62 54
Alle 17 38 31 7 8 2230

Tabellforklaring: HVbef: Befalskurs i HV. Usk: Utskrevet sersjantkurs/kurs for kvart-
merstere i Marinen og si videre Befsk: Befalsskole. Teknfag: Teknisk fagskole. Annet:
Annen militer grunnutdanning eller uoppgitt. Inf/kav/ing-vp: Infanteri, kavalleri og
ingenigrvapen. Kystart: Kystartilleri i Sjgforsvaret. Luftvernart: Luftvernartilleri i
Luftforsvaret. HV: Heimevernet.
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som satset pa befalsskolen (65 prosent). Befalsskoleutdannede reserve-
offiserer legger i tillegg vekt pa utdanningens betydning for det sivile liv (45
prosent) samt at man far lgnn under utdanning (24 prosent) — noe som an-
tagelig refererer til det etterfglgende pliktéret. 18 prosent av det befalsskole-
utdannede reservebefalet begrunnet utdanningsvalget med gnsket om a gjgre
militer karriere.

Teknisk fagskole motiveres primert av utdanningens relevans for det
sivile liv (75 prosent). Det er dessuten 55 prosent som begrunner valget av
teknisk fagskole med at de gnsket lgnn under utdanning. HV-befalet er
overrepresentert blant befal som vektlegger betydningen av & fa Ilgnn mens
de er inne pa gvelse (tre av ti), men ut over dette oppgis en rekke ulike
begrunnelser for man valgte slik befalsutdanning.

Det er flest teknikere og spesialister
i Sjeforsvaret og Luftforsvaret

I Heren og i de delene av Luft- og Sjgforsvaret som praktiserer 12 méne-
ders fgrstegangstjeneste! er det usk- og befalskoleutdannet befal som do-
minerer (tabell 2.1). Mellom 80 og 90 prosent har enten bakgrunn fra usk
eller befalsskole, og det er omtrent like store andeler i hver av de to
utdanningskategoriene. [ Marinen er det reservebefal med usk-utdanning
(kvartermestere) og med spesialutdanning (»andre») som dominerer. Minst
40 prosent har enten spesialutdanning eller teknisk fagskole. I den delen av
Luftforsvaret som praktiserer 15 maneders fgrstegangstjeneste, har en tred-
jedel av befalet teknisk fagskole (fire av ti har enten teknisk fagskole eller
annen spesialutdanning), en tredjedel usk-utdanning og en tredjedel befals-
koleutdanning, Heimevernet utdanner i hovedsak «sine egne».

Konklusjon
Syv av ti reservebefal har bakgrunn fra utskrevet sers jantkurs eller befals-
skole, mens 15 prosent har teknisk fagskole ellerannen spesialistutdanning.
" Knapt to av ti har befalskurs i Heimevernet. Det er ikke vanlig 48 kombinere
flere militere grunnutdanninger — med ett unntak, blant teknisk utdannet
reservebefal har minst fire av ti kombinert teknisk fagskole med befalsskole.
Reservebefalet oppgir noe ulike begrunnelser for at man valgte militer
grunnutdanning. Blant usk-utdannede og befalsskoleutdannede er det gnsket
om en utfordrende f@rstegangstjeneste som dominerer. Befalsskoleutdan-
nede oppgir i tillegg at de hadde forhapninger om at befalsutdanningen
kunne utnyttes i det sivile liv — det vil si fortrinnsvis i et sivilt yrke.

"' Vi refererer til praksis fgr reduksjonene i fgrstegangstjenesten 1992-93 (jfr. St.prp.
nr. 98 1991-92).
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Muligheten for & omsette den militere utdanningen til et sivilt yrke oppgis
som vanligste motiv for 4 velge teknisk utdanning i Forsvaret. Det er sveert
fa som begrunner valget av befalsutdanning med at de gnsket a satse pa en
militer karriere — selv blant befal med kapteins grad eller hgyere, er det
maksimalt én av fire som i ettertid svarer at primert satset pa Forsvaret:
Sivilisten i uniform dominerer over den profesjonell offiser.!?

Vi observerer noen forskyvninger i befalets fordeling pa ulike militare
grunnutdanninger nar vi kontrollerer for deres alder. Tolkningen av disse
endringene er usikker, siden vi kun har gjennomfgrt en undersgkelse pa ett
tidspunkt (tverrsnittsundersgkelse). Forskjellene i militzr grunnutdanning
mellom eldre og yngre befal er imidlertid sa store at vi antagelig observe-
rer en tendens tii gkt etterspgrsel etter befaisskoleutdanning og usk-kurs, pa
bekostning av HV-utdanningen.

Det er flest teknikere og spesialister i Sjg- og Luftforsvaret, relativt sett.

2.3 MILITZR GRAD OG MOBILISERINGSPLASSERING

I dette avsnittet undersgkes to ting: Hvordan er fordelingen pa militer grad
— en indikator pé ansvarsfordelingen i befalskorpset, og hvor er befalet
oppsatt i den militzre organisasjonen? Vibenytter relativt grovkornede mal
pahvade gjgr parep. Fgrst fordelingen pa operative og ikke-operative stil-
linger (stab, administrasjon, teknisk og annet). Dernest det niva de opererer
péi mobiliseringsoppsetningene. Dette gir oss etinntrykk av mobiliserings-
oppsetningenes etterspgrselsside (behov).

Seks av ti 40-44-aringer har sersjants eller fenriks grad

Legges utvalgstallene til grunn, bestar dagensreservebefalskorpsi alderen
20-55 ar av 26 prosent sersjanter eller kvartermestere, 45 prosent fenriker,
21 prosent lgytnanter og atte prosent med kapteins eller kapteinlgytnants
grad eller hgyere (figur 2.4A)%.

12 Selv om vi ber befalet om & angi motivene i ettertid, velger vi & tolke svarene som
uttrykk for at norsk reservebefal primart er (og var) orientert mot en sivil yrkeskarri-
ere. Man gnsker & gjgre en innsats for Forsvaret ved 4 velge en utfordrende fgrstegangs-
tjeneste og har dessuten forventninger om at denne innsatsen gir utbytte pd det sivile
arbeidsmarkedet etter fullfgrt utdanning med eller uten plikttjeneste. En alternativ tolk-
ning - som ¢r langt mer kritisk — vil selvsagl veere at mange rasjonaliserer sin atferd i
ettertid, og atandelen som hadde en fot i det militere karrieresystemet antagelig er langt
hgyere enn det respondentene selv vil innrgmme. Vi finner denne tolkningen urimelig
kritisk.

13 Det er om lag én prosent av reservebefalet som er mobiliseringsdisponert som ma-
jor/orlogskaptein, oberstlgyntnant/kommandgrkaptein eller hgyere.
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Selvom det er en megetklar sammenheng mellom alder og militer grad
i mobiliseringsforsvaret (figur 2.4B), er det ingen automatikk i forholdet
mellom alder i betydningen «erfaring og modenhet» og lederansvar i den
militzre organisasjonen. Blant 40-44-éringene er det fortsatt et flertall (seks
av ti) som har fenriks grad eller lavere, og det er «bare» 14 prosent som har
kapteins grad eller hgyere. Det er altsa mulig a beholde sin opprinnelige grad
gjennom hele vernepliktskarrieren, selv om det er vanlig at gkende alder gir
hgyere grad og dermed stgrre ansvar. I den forstand kan vi si at reservebefal
er moderat til lavt integrert i Forsvarets virksomhet etter fgrstegangstjenes-
ten — i gjennomsnitt vel og merke.

Figur 2.4 Reservebefalets militere gradi 1993.A: Militer grad. Prosent
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Rundt en tredjedel av teknikerne er ikke mobiliseringsdisponert
Vi har svart omtrentlige opplysninger om mobiliseringsstillingene, men vi
kan f3 et inntrykk av hva man gjgr pa repgvelse ved a plassere reservebefalet
«nivamessig» i den militere organisasjonen, og ved a plassere dem etter en
grovinndeling som indikerer avstanden fra ordinar felttjeneste. Da far vi
dessuten et inntrykk av behovene (etterspgrselen) i mobiliseringsav-
delingene.

15 prosent av befalet i alderen 20-55 ar er per dato (1993) ikke mobili-
seringsdisponert. 60 prosent av dette befalet er i alderen 40-55 ar, og disse
har sikkert passert aldersgrensen. Videre er rundt 30 prosent av det teknisk
utdannede befalet (teknisk fagskole), og rundt 20 prosent av befalet med
annen spesialistutdanning ikke mobiliseringsdisponert per dato. Dette kan
bety at Forsvaret utdanner flere teknikere og spesialister enn det har behov
for i mobiliseringsavdelingene, noe som selvfglgelig kan oppfattes som en
service overfor den sivile forvaltning og det private n@ringslivet. Vi skal
senere se at dette befalet ikke har noen problemer med 4 finne en sivil jobb!

Med en slik tolkning menes selvsagt ikke at mobiliseringsoppsetningene
i fremtiden vil ha problemer med & utnytte dette overskuddet av teknisk
kyndighet. Det vi kan si, er at en slik utnyttelse krever en omlegging av
stillingsstrukturen slik den fremtrer gjennom vare data. Vi har heller ikke
sagt at produksjon av et overskudd representerer slgsing med ressurser. Det
kan godt hende at militzr teknisk kompetanse er sa spesialisert at den sta-
dig ma oppgraderes. Derfor kan det fremsta som mer effektivt & satse pa
teknisk befal som har daglig kontakt med Forsvaret (ansatte), enn uteluk-
kende a basere seg pa mobiliseringsdisponert befal. En oversikt over
gvelsesmgnsteret i ulike vapenarter vil gi oss ytterligere informasjon om
disse behovene (avsnitt 2.4). Det er ogsa interessant & hgre hva befalet selv
mener om ressursutnyttelsen pa rep — tema for siste del av kapittel 3.

64 prosent av reservebefalet befinner
seg pa tropps- eller kompaniniva
Vi har ogsa spurt befalet hvor de befinner seg i mobiliseringsorganisasjonen.
Huvis vi ser bort fra de 15 prosent som ikke er mobiliseringsdisponert og de
to prosent som ikke har besvart spgrsmalet, oppgir 14 prosent lag/gruppe-
niva, 34 prosent troppsniva, 30 prosent kompani/omradeniva og 11 prosent
bataljon/avsnitt eller hgyere niva (brigade osv.). 11 prosent oppgir «annet».
Stillingsstrukturen fremstar nesten som normalfordelt. Den topper seg pa
tropps- og kompaniniva. Drgyt seks av ti befinner seg der. Det er dessuten
like mye befal pa lagsniva som pa bataljonsniva eller hgyere.

Det er en ganske sterk sammenheng mellom det nivé i mobiliserings-
organisasjonen stillingen befinner seg pa og befalets militer grad (figur 2.5).
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Huvis vi ser bort fra befal som har sa spesielle stillinger at de har problemer
med & plassere seg langs inndelingen fra lag, via tropp og kompani til ba-
taljon og brigade (drgyt én av ti), finner vi at 72 prosent av sersjantene, 62
prosent av fenrikene, 36 prosent av lgytnantene og 11 prosent av befal med
kapteins grad eller hgyere opererer pa lags- eller troppsniva. Etklart fler-
tall av sersjantene og fenrikene fungerer med andre ord som lagfgrere eller
som troppsbefal, mens et like klart flertall av befalet med lgytnants grad eller
hgyere opererer i staber pd kompaniniva, bataljonsniva eller hgyere.

Halvparten er mobiliseringsdisponert i operative stillinger...
Halvparten av alt befal er mobiliseringsdisponert i operative stillinger, ni
prosent i tekniske stillinger, 11 prosent i administrative stillinger, 16 pro-
sent i stabsfunksjoner. 15 prosent oppgir «andre» (mer spesialiserte) stillin-
ger. Denne fordelingen pavirkes ikke av befalets militzre grad. I den for-
stand er det 4 stige i gradene ingen strategi for 8 komme bort fra operativ
tjeneste og «inn i varmen», som administrator, i en stabsfunksjon eller forsa-

- vidt i en teknisk stilling. Det er reservebefalets alder som er sterkest asso-
siert med hva man gjgr pa gvelse (figur 2.6).

...men andelen synker drastisk

med skende alder blant lavere befal

Vi kan spgrre om denne alderseffekten pa andelen som befinner seg i ope-
rative stillinger pavirkes av befalets militzre grad. Er det for eksempel en

Figur 2.5 Andel reservebefal som er mobiliseringsdisponert pd henholds-
vis lags/troppsnivd og kompaniniva eller hgyere etter befalets militcere
grad. Prosent
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Figurforklaring: Ser bort fra befal som oppgir annet (8-12 prosent avhengig av grad)
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tendens til at befal med lavere grad overfgres fra operative stillinger til
administrasjons- og stabsstillinger etter hvert som alderen krever sitt, mens
befal med hgyere grad fordeles mellom operative og andre stillinger uav-
hengig av alder?

Figur 2.7 illustrerer at dette kan vere tilfellet. Blant de yngste sersjan-
tene og fenrikene befinner 28 prosent seg i ikke-operative stillinger. Denne
andelen gker steg for steg (suksessivt) til 39 prosent blant 25-29-aringene,
40 prosent blant 30-34-aringene, 57 prosent blant 35-39-aringene og endelig
til 70 prosent blant 40-55-aringene.

Vi observerer en sa sterk effekt av alder at den neppe kan vare uttrykk
for «generasjonseffekten» alene. Med det menes at aldersforskjellene skulle
forvitre nar man kontrollerer for at yngre befal nar hgyere grad med gkende
alder, eventuelt for at mobiliseringsforsvaret har endret stillingsfordeling
over tid (mer behov for operative stillinger osv.). Vikan selvfglgelig ikke
se borti fra atslike dynamiske elementer spiller en viktig rolle, men vi har
vanskelig for 4 tro at dette skulle gke andelen sersjanter i operative stillin-
ger med 300 prosent ndr vi sammenligner de eldste med de yngste. Vi
observerer antagelig konturene av en omplassering blant lavere befal i
mobiliseringsforsvaret etterhvert som deres alder gker.!* Befalet tas nok ut
av «feltstillinger» og inn i andre administrative og stabsbaserte stillinger
etterhvert som alderen krever sitt.'s

Huvis vi skiller ut sersjanter og fenriker og inndeler dem etter om de
fungererer i operative stillinger eller ikke (ikke vist i figuren), finner vi
fglgende: Blantde yngste sersjantene (20-24 ar) befinner 78 prosent seg i
operative stillinger — fortrinnsvis pa lags- eller troppsniva. Deretter reduse-
res andelen i operative stillinger steg for steg til 67 prosent blant 25-29-
aringene, 56 prosent blant 30-34-dringene, 36 prosent blant 35-39-dringene,
og endelig til 25 prosent blant 40-55-aringene. Tendensen er den samme
blant fenrikene, dog i noe mindre grad enn blant sersjantene: 66 prosent av

14 Disse to dynamiske elementene métte eventuelt virke slik: Sersjanter i tekniske, ad-
ministrative og stabsstillinger forblir ved sin lest, det vil si de rykker ikke opp til fen-
rik, mens sersjanter i operative stillinger (lagfgrere, nktropp osv.) fir hgyere grad etter-
hvert. Da vil sersjantkorpset suksessivt fylles opp av sersjanter i ikke-operative stillinger
nér vi beveger oss oppover i alderspyramiden. Det kan godt hende at opprykkskriteriene
definerer noen slike sperrer, men vi tviler pa at de kan forklare en gkning i andelen
sersjanter i ikke-operative stillinger med 300 prosent (fra 25 prosent blant 20-24-4rin-
gene til 75 prosentblant 40-55 &rigene). Vi observerer nok sporene av aktgrer (Forsvaret
og enkeltindividene selv) som omplasserer folk.

15 Vi er selvfglgelig oppmerksom pd at en stabsstilling kan vare like feltbasert som en
operativ stilling. Troppsassistenten (som er en stabsstilling) befinner seg i like stor grad
i felt pd rep som gevennannen (som har en operativ stilling), men med s grovkornete
mél som vi opererer med her, er det antagelig riklig 4 tolke operativ tjeneste som mer
feltorientert i gjennomsnitt enn administrativ tjeneste og stabstjeneste.
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fenriker i alderen 20-24 ér befinner seg i operative stillinger — 34 prosent
i stabs-, administrasjons-, tekniske eller andre stillinger. Blant fenrikene
reduseres andelen i operative stillinger fgrst fra og med aldersgruppen 35-
39 &r. Da befinner 51 prosent seg i operative stillinger, og blant 40-55-arin-
gene er det «bare» 35 prosent somikke er plassert i (har mangvrert seg inn
i) en teknisk, administrativ, stabs eller tilsvarende stilling.

Blant Ipytnanter og befal med kapteins grad eller hgyere er det ogsa en
tendens til at andelen som er oppsatt i ikke-operative stillinger gker blant
de eldste, men trenden er langt svakere (og mindre strgmlinjeformet) enn
blant befal med lavere grad (figur 2.7).

Figur 2.6 Andel i operative stillinger etter alder. Prosent
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Figur 2.7 Andel i ikke-operative stillinger etter alder og militer grad.
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Kursvirksomhet gir primzrt opprykk...
Vi skal ikke trekke disse observasjonene for langt. Det er vanskelig a peke
pa Aarsaker til aldersforskjeller med utgangspunkt i en tverrsnitts-
undersgkelse, ja mange vil si atdeter umulig a gjgre det. Vikunne tenkt oss
at noen former for kursdeltagelse kvalifiserte for ikke-operative stillinger
uten & gi utbytte i form av hgyere grad, det som kan oppfattes som en stra-
tegi for & mangvrere seg ut av operative stillinger og «inn i varmen.
Deterimidlertid lite som tyder pa at lavere befal opptrer pa denne maten
i mobiliseringsforsvaret generelt sett. Figur 2.8 illustrerer at kursvirksom-
het primart gir opprykk i form av hgyere grad. Det er forskjellen i kurs-
tilbgyelighet etter militzr grad uavhengig av om befalet opererer i en ope-
rativ stilling eller ikke, som er det slaende trekk i figuren. Sersjanter og
fenriker i ikke-operative stillinger har ingen statistisk palitelig (signifikant)
stgrre kurstilbgyelighet enn sersjanter og fenriker i operative stillinger.

...men repsvelser kan fere lavere befal «inn i varmen»

Vi finner imidlertid at sersjanter og fenriker i ikke-operative stillinger har
flere repgvelser enn tilsvarende befal i operative stillinger, og deter primart
eneffektav alder (figur 2.9). Nér lavere befal har gjennomfgrt et visst antall
gvelser (i giennomsnitt) - fire til fem inklusive HV, to til tre eksklusive HV,
synes det & vare en tendens i vart materiale til at de tas ut av operative
stillinger fgr de gar av for aldersgrensen. Vi finner ingen slike sammenhen-
ger mellom antall gvelser og fordelingen pa operative og ikke-operative
stillinger blant befal med lgytnants grad eller hgyere. Befal i operative

Figur 2.8 Antall frivillige kurs etter militeer grad og om mobiliserings-
stillingen er operativ eller ikke. Gjennomsnittstall

Antall frivillige kurs
2.8 Operativ
Adm/stab/tekn/annet
3 24

b

L0t i i i g & ¢ 1 1 i _i_J

]

Sers jant  Fenrik Lgytnant Kaptein+

~
E~Y



stillinger har flere frivillige kurs og flere repgvelser enn tilsvarende befal
i stabs-, administrasjons- eller telaniske stillinger nér vi beveger oss opp mot
toppen i det militzre gradshierarkiet.

Konklusjon

Syv av ti har sersjants- eller fenriks grad. Det typisk norske reservebefal
opererer som leder pa tropps- eller kompaniniva i den militzre organisas jo-
nen, primert i en operativ stilling. Det er antagelig en tendens til at befal
med lavere grad omplassers fra operativ tjeneste til administrativ-,stabs-
eller teknisk tjeneste etterhvert som alderen krever sitt, men strengt tatt er
denne konklusjonen problematisk, fordi vi i tillegg kan observere genera-
sjonsforskjeller i befalskorpset. Det 4 stige i gradene pavirker imidlertid ikke
sjansen for & mangvrere ut av operativ tjeneste og inn i ulike stabs-,
adimistrasjons-, tekniske eller andre funksjoner.

2.4 KOMPETANSE OG MILITZR GRAD

Na undersgkes sammenhengen mellom kompetanse og militer grad. Mili-
teer grad fordeler ansvar, og tilskrives etter kombinasjoner av utdanning og
ansiennitet. Deter enrekke ulike veier mot hgyere grad. Vi skiller mellom
to grunnleggende kanaler: En via utdanning og én via praktisk gvelse.
Det er ikke vanntette skott mellom disse to kildene til gkt kompetanse
og stgrre ansvar (hgyere grad). Noen militere grunnutdanninger og videre-
utdanninger er for eksempel knyttet til plikttjeneste ved gvelsesavdelinger

Figur 2.9 Antall repgvelser etter militer grad og om mobiliseringsstillingen
er operativ eller ikke. Gjennomsnittstall

Antall repgvelser
1 7.2

7 - _.-* Adm/stab/tekn/annet
6=
5ol
4
3
2 -
1-
0

Operativ

Sersjant Fenrik  Lgytnant Kaptein+

75



eller staende avdelinger. Hva som statistisk sett betyr mest for grads-
fordelingen blant reservebefal, indikerer hvordan Forsvaret verdsetter disse
to kildene til kompetanse gjennom tildeling av grad. Vi spgr for eksempel
om gradsstrukturen apner for at et reservebefal kan kompensere for man-
glende teoretisk skolering med ulike former for pa-jobben-trening, som
repetisjonssoldat, som vernepliktig lgnnet befal og som ansatt befal i For-
svaret.

Kompetanse betyr anvendbar kunnskap. I Tjenestereglementet define-
res kompetanse slik:

»A vaere kompetent til 4 inneha en bestemt stilling vil si at en
eri stand til & utfgre stillingens oppgaver pa en tilfredsstillende
méte. Kompetansespgrsmalet vil siledes avhenge av at arbeids-
oppgavene kan defineres og at vedkommendes evne til a 1gse
disse oppgavene kan fastsettes (...) Mange skoler og kurs gir
malrettet utdanning for & kunne mestre bestemte arbeids-
oppgaver, stillinger eller yrker (...) Vedkommende har da for-
mell kompetanse for & kunne utgve en n@rmere angitt virksom-
het (...) Kompetanse kan ogsa erverves gjennom erfaring eller

Tabell 2.2 Andelen reservebefal med grunnutdanning som inkluderer plikt-
tjeneste, videreutdanning av minst tre mdneders varighet, frivillige kurs,
obligatoriske kurs eller lederopplering etter militeer grad. Prosent

Sersjant Fenrik Leytnant Kaptein+ Alle
GFunputdannlng med 7 44 55 63 18
plikttjeneste
Videreutdanning av
minst tre méneders 2 4 9 39 7
varighet
Frivillige kurs 20 31 49 71 35
Obligatoriske kurs 14 26 38 39 26
Lederoppl®ringskurs 6 7 13 27 9
Prosentueringsbasis 584 989 467 178 2219
100 prosent

Tabellforkaring: Grunnutdanning med plikttjeneste omfatter befalsskole og teknisk
fagskole. Videreutdanning av minst tre maneders varighet omfatter utdanning pa
krigsskoleniv4, kurs i vipenbruk, taktikk, kurs for spesialister, utdannelse ved militzr-
akademiene i utlandet, Forsvarets Hgyskole og annen spesialistutdanning av minst e
méneders varighet. Grader: Sersjant, fenrik, lgytnant, kaptein/kapteinlgytnant eller
hgyere (kapt+).
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gjennom en kombinasjon av erfaring og utdanning. Denne l&-
ring vedvarer hele livet og fgrer til at en person stadig utvikler
sine kunnskaper og sin dyktighet til & mestre nye og mere kre-
vende arbeidsoppgaver, og gker dermed sin relle kompetanse
eller realkompetansen. For at Forsvaret skal kunne utnytte det
enkelte befals realkompetanse optimalt er det denne som skal
legges til grunn for besettelse av stillinger etter sgknad».

En kompetent person i en bestemt stilling kan Igse stillingens oppgaver
pa en tilfredsstillende mate. Evnen til a utfgre en arbeidsoppgave kan dels
knyttes til malrettet undervisning i det & mestre oppgaven — en komponent
som refererer til formell utdanningsbakgrunn — dels til praktisk gvelse og
erfaring. Ved & plassere kompetansebegrepet i skjeringspunktet mellom
utdanning og praktisk gvelse, introduseres en kausal klassifisering av kom-
petanse. Andvendt kunnskap har to primare aspekter som refererer til kunn-
skapens kilder: En formell og én reell."” Tjenestereglementet understreker
at det er befalets evne til 4 lgse oppgaver i praksis, som skal danne
hovedgrunnlaget for besettelse av ulike stillinger i mobiliseringsforsvaret.
Vi kan spgrre om vére data bekrefter denne malsettingen ved 4 sammenligne
relasjonene mellom (uttellingen) de ulike aspektene ved reservebefalets
formelle og relle kompetanse og deres militere grad. For & fa til det, ma vi
operasjonalisere (synliggjgre) begrepene formell og reell kompetanse.

2.4.1 FORMELL KOMPETANSE

Formell kompetanse refererer til skoler og kurs (formell utdanning) som
gjennomfgres under fgrstegangstjenesten, mens man er ansatt som befal i
Forsvaret eller mens man er mobiliseringsdisponert i tillnytning til rep-
gvelser. Vi skiller ut fem aspekter ved reservebefalets formelle kompetanse

16 BUV H Il op.cit: 19.

17 Dette kalles etiologisk klassifisering i motsetning til sympotmatologisk. En etiologisk
inndeling grupperer fenomener etter en forstelse av (teori for) hva som forsérsaker
fenomenene. En vanlig prosedyre innen matematisk-naturvitenskapelig forskning, in-
kludert innen medisisk forskning. I samfunnsvitenskapen er klassifiseringer med ut-
gangspunkt i observasjoner (symptomer eller frem#redelser) vanligere — Kringlen (1980:
46-47) anfgrer at slikklassifisering blant annet preger mye psykiatrisk forskning. Det
kan vare flere &rsaker til dette skillet: Noen vitenskaper har mindre eksakt kunnskap
enn andre. Noen vitenskaper utviser nok ogsé mer beskjedenhet pé egne vegne enn
andre. Til slutt kan sosiale og psykologiske fenomener fremst& som s& komplekse sam-
menlignet med fysiske og biologiske fenomener at man aldri kan vite om en ny teori vil
velte innarbeidede fortolkninger av sammenhengen mellom observerte stgrrelser — man
klassifiserer symptomer, verken mer eller mindre. Vi kan merke oss at en inndeling i
anvendt kunnskap og dokumenterte ferdigheter med utgangspukt i kunnskapens- og
ferdighetenes kilder, kan oppfattes som en kausal eller etiologisk klassifisering av fe-
nomenet kompetanse.
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idette avsnittet: Hva slags grunnutdanning de har, om de har fullfgrt vide-
reutdanning av minst tre maneders varighet etter fullfgrt grunnutdanning,
om de har gjennomfgrt frivillig lederopplering utenom repgvelser, og om
de har deltatt pa frivillige kurs og obligatoriske kurs i tilknytning til rep-
gvelser — gjerne mellom to gvelser. Disse fem komponentene inngér i to
ulike samlemaél pa reservebefalets formell kompetanse.

Vi er ikke bare opptatt av a telle antall utdanninger og typer kurs. Vi
forspgker ogsa a karakterisere selve kunnskapsprofilen, hva slags utdanning,
hva slags kurs, hva slags kombinasjoner av utdanning og kurs og sa videre.
Tabell 2.2 illustrerer sammenhengen mellom de fem aspektene ved reserve-
befalets formelle kompetanse og deres militre grad. Vi ser na pa de enkelte
elementene for seg.

Militeer grunnutdanning har stor betydning for karrierestigen
Den milit@re grunnutdanningen er formalkompetansens basiskomponent.
Deter en forholdsvis robust sammenheng mellom type grunnutdanning og
militer grad, nar vi kontrollerer for reservebefalets alder (figur 2.10). Be-
falmed bakgrunn fra teknisk fagskole eller befalsskole begynner gjerne sin
rep-karriere som fenrik etter avsluttet plikttjeneste, mens befal med bak-
grunn fra utskrevet sersjantkurs (usk) eller befalskurs i Heimevernet begyn-
ner som sersjant.'® Forskjellen pa én grad blant 20-24-aringene forplantes
i gjennomsnitt over hele vernepliktskarrieren nar vi sammenligner befals-
koleutdannede med usk- og HV-utdannede. Nar det usk- eller HV-utdan-
nede reservebefalet gar av for aldersgrensen som 44-aringer, har de i gjen-
nomsnitt passert fenriks grad.!® Den befalsskoleutdannede reserveoffiseren
har i gjennomsnitt passert lgytnants grad som 44-dring. Disse offiserene er
mobiliseringsdisponert inntil de nar 55 &rs alder.

18 Vi skylder 4 gjgre oppmerksom pa at dette gjelder i gjennomsnitt. Blant befal med
teknisk fagskole begynner noen som sersjanter, noen som fenriker og noen som lgyt-
nanter, avhengig av utdanningsniva og plikttjenestens lengde — ofte to sider av samme
sak. I gjennomsnitt begynner et reservebefal i alderen 20-24 &r med bakgrunn fra tek-
nisk fagskole sin rep-karriere som fenrik. 25-29-aringer med bakgrunn fra teknisk fag-
skole har en gjennomsnittlig grad i intervallet mellom fenrik og lgytnant. Dette har
sammenheng med at eldre befal har deltatt pa flere gvelser og kurs (som gir opprykk)
enn yngre befal, men indikerer ogsd at det i gruppen av 25-29-dringer errelativt sett flere
med «ingenigrutdanning» enn blant yngre befal. Denne gradsforskjellen er dels en
konsekvens av gvelsesmgnsteret i Forsvaret, dels et resultat av at det tar lengere tid &
gjennomfgre en hgyere teknisk utdanning med etterfglgende plikttjeneste enn en klas-
sisk fagarbeiderutdanning med etterfglgende plikttjeneste.

19 Score 2,2 der 2 betyr fenrik og 3 betyr lgytnant, det vil si det er noen fa Igytnanter
eller hgyere, mens hovedtyngden av dette befalet er fenriker (noen er fortsatt sersjan-
ter).
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Legges utvalgstallene til grunn, er det lite som tyder pa at de stiger i
gradene ut over det nivaet de nar som 44-aringer — i gjennomsnitt vel a
merke. Det er sikkert mange grunner til at gruppene nar sin hgyeste grad
rundt 44 ars alder, men en grunn er nok at eldre befal overfgres fra
avdelinger som gves jevnt og trutt til avdelinger som ikke gves like ofte —
for eksempel fra feltbataljoner til lokalvernbataljoner i Heren. Teknisk ut-
dannetbefal stiger noe langsommere i gradene med gkende alder enn befal
med befalsskoleutdanning. Denne forskjellen kan antagelig tilskrives
gvelsesmgnsteret i Forsvaret. Teknisk utdannet befal er klart overrepresen-
terti forsvarsgrener (vdpenarter) som har lengst fgrstegangstjeneste og lav-
est andel repgvede i befalsskorpset — for eksempel Marinen (se avsnitt 2.4).

Det gar et skille mellom reservebefal som har gjennomfgrt grunnutdan-
ning med etterfglgende plikttjeneste og reservebefal som har gjennomfgrt
grunnutdanning uten plikttjeneste (tabell 2.2). De fgrstnevnte har praktisert
sin kunnskap som lavere befal ved en gvelsesavdeling eller en staende
avdeling, f@gr de praktiserer kunnskapen pa repgvelser. Usk’ene og HV-
befalet begynner sin befalskarriere pa rep. Mens 63 prosent av reservebefalet
med kapteins grad eller hgyere har bakgrunn fra befalsskole eller teknisk
fagskole, har 55 prosent av lgytnantene, 44 prosent av fenrikene og syv
prosent av sersjantene slik utdanningsbakgrunn. Sagt med andre ord er
sersjantene klart overrepresentert blant usk- og HV-utdannet befal, mens
lgytnanter, kapteiner, majorer og s videre, er overrepresentert blant befal
med befalsskole eller teknisk fagskole.

Figur 2.10 Militer grad etter alder og militer grunnutdanning i gjennom-
snitt
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Huvis reservebefalet inndeles etter grupper av vapenarter der de gjennom-
fgrte sin militzre grunnutdanning, observeres det at i den delen av Sjg- og
Luftforsvaret som praktiserer 15 méaneders fgrstegangstjeneste (Sjg/Luft 15
mnd), er knapt halvparten av reservebefalet utdannet ved befalskolen eller
ved ulike tekniske fagskoler. Den tilsvarende andelen i Kystartilleriet og
Luftvernartilleriet (Sj¢/Luft 12 mnd) er om lag 40 prosent, mens Herbefalet
rapporterer rundt 47 prosent med slik utdanningsbakgrunn. Det er HV som
skiller seg ut. Inkludert det befalet som overfgres fra de andre forsvars-
grenene, er det knapt én av ti som er utdannet ved befalsskolen eller ved en
teknisk fagskole blant HV-befalet. Med unntak av Heimevernet er forsvars-
grenene med andre ord relativt like nar vi inndeler reservebefalet etter om
de gjennomfgrte en grunnutdanning med plikttjeneste eller ikke.

Det er bare syv prosent som har militer videreutdanning
Etter fullfgrt grunnutdanning kan befalet sgke mot militzr videreutdanning
— fortrinnsvis pa universitets- og hgyskoleniva. Vi har registrert videreut-
danning av minst tre maneders varighet etter fullfgrt grunnutdanning. Vi-
dereutdanning omfatter Forsvarets fellesskoler, spesialskoler, skoler og kurs
innen vapenoppl®ring og taktikk, opplering pa krigsskoleniva I-II (krigs-
skole, stabsskole, forvaltningsskole), utdanning i utlandet, annen militer
videreutdanning og Forsvarets Hgyskole. Videreutdanningen utgjgr formal-
kompetansens andre komponent.

Vi sa innledningsvis (figur 2.3) at detbare varelleve prosent av reserve-
befalet som i ettertid bergunnet sitt valg av befalsutdanning med at de tok

Tabell 2.3 Reservebefalet etter type militcer videreutdanning. Prosent.
N=2219

Sersjant Fenrik Leytnant Kaptein+ | Alle

Ingen videreutdanning 98 95 91 61 93
Hyvis ja, type utdanning

Vapen/taktikk/spesial-

skole/fellesskole/annen 2 4 6 13 4
spesialistutdanning

Utdanning i utlandet (0,5) 1 6 1
Krigs-/stabs-/for- (0,5) 1 6 1

valtningsskole (niva I)

Krigs-/stabs-/for- 1 13 1
valtningsskole (niva II)

Forsvarets Hayskole 1 2 (0,3)
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sikte pa a gjgre karriere i Forsvaret. Det er bare syv prosent som har gjen-
nomfgrt militer videreutdanning av tre maneders varighet eller mer. Sam-
tidig ser vi at mens fire av ti med kapteins grad eller hgyere har videreut-
danning, er det bare ni prosent av lgytnantene som har det. Mens
grunnutdanningen — om man hadde plikttjeneste eller ikke — primart skil-
ler sersjantene ut fra de andre, vil videreutdanningen skille ut reservebefal
med hgyere grad enn lgytnant. Dette fglger selvfglgelig av formelle regler
for opprykk i Forsvaret. Et teknisk utdannet befal med to til tredrig ingenigr-
utdanning nar Igytnants grad etter plikttjenesten, og et krigsskoleutdannet
befal pa niva I nar kapteins grad etter fullfgrt plikttjeneste. Den befalsskole-
utdannede som mangvrerer inn i et sivilt yrke etter plikttjenesten sin, fun-
gerer som fenrik pa fgrste rep. Reglene er slik, og vi ser konturene av dette
kompliserte regelverket i var tabell.

Samtidig ma det understrekes atet flertall av befalet med kapteins grad
eller hgyere (61 prosent) ikke har gjennomfgrt videreutdanning av minst tre
maneders varighet etter avsluttet grunnutdanning. Krigsskole (niva II) er en
tilstrekkelig betingelse for a na kapteins grad, men det finnes mange andre
veier til ssmme grad, veier som &penbart benyttes av et klart flertall blant
det hgyere befalet (kaptein+). La oss na skissere hva slags videreutdanning
det er tale om (tabell 2.3).

Befal med kapteins grad eller hgyere som har militer videreutdanning,
har vanligvis utdanning pa krigsskoleniva II eller fagutdanninger innen
vapenbruk, taktikk, samt fellesskoler og spesialistutdanninger. Krigsskole-
niva I-Il omfatter krigsskole, stabsskole og forvaltningsskole, men i prak-
sis er det krigsskoleutdanning det er tale om. Det er bare en handfull som
er utdannet ved stabsskolen eller forvaltningsskolen i vért utvalg. Vi kan
ogsa merke oss at to prosent av det hgyere befalet (kaptein+) har Forsva-
rets Hgyskole — vi har ikke registrert hva slags kurs — og at seks prosent har
utdanning i utlandet.

Det laverebefalet har naturlig nok ikke utdanning pa krigsskoleniva, ja
selv blant Igytnantene forekommer slik utdanning meget sjelden (én til to
prosent). Dette forteller oss at opp til kompanisjefniva er det betydelig rom
for «praktikere» i mobiliseringsforsvaret, og med praktikere menes rett og
slett befal med forholdsvis lite formell utdanning, men — antagelig — med
betydelig praktisk erfaring som ansatt befal i Forsvaret, med hyppig delta-
gelse péa gvelser og med frivillig og palagt kursvirksomhet mellom rep-
gvelsene.

Hvor opptrer militar videreutdanning hyppigst? Det er den delen av Sjg-
og Luftforsvaret som praktiserer 15 maneders fgrstegangstjeneste (Sjg/Luft
15 mnd) som skiller seg ut. Tre prosent av HV-befalet (inkludert de som er
overfgrt fra andre forsvarsgrener), fire prosent av Herbefalet, ni prosent av
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befalet i Sjg/Luft 12 mineder® og 21 prosent av befalet i Marinen og i Luft
15 maneder oppgir at de har gjennomfgrt videreutdanning av minst tre
maneders varighet — et klart mindretall over alt, men en del flere i for ek-
sempel Marinen enn i Kystartilleriet og i Heren.

71 prosent av reservebefalet
med kapteins grad eller heyere har frivillige kurs
De tre siste aspektene ved den formelle kompetansen omfatter frivillig leder-
oppl@ring samt frivillige kurs og palagte kurs mellom repgvelser.
Frivillige kurs i lederoppleering omfatter en rekke kurs innen sikalt
gruppeprosess (A-C seminar), brevkurs innen ledelse og sakalt lederskaps-
kurs winn I og IL Forsvaret tilbyr (og palegger) dessuten reservebefalet en
rekke kurs i tilknytning til repgvelser — gjerne mellom to rep. Det er vanlig
med et innledende kurs for reservebefal pa hver eneste repgvelse. Vi har bedt
befalet om a oppgi frivillige og palagte kurs utenom denne obligatoriske
oppl®ringen fgr mannskapene kommer pa gvelsen.

Tabell 2.4 Hvaslags kurs tar reservebefalet? Andel med minst ett frivillig
eller obligatorisk kurs innen ledelse, stabsfunksjoner, teknikk og fagkurs
etter militeer grad. Prosent

| Sersjant Fenrik Leytnant Kaptein+ | Alle
Frivillige kurs:

1: Lederopplering

utenom rep g ! = 27 2
2: Lederopple&ring i

tilknytning til rep ) E = 43 n
3: Stab/personell-

forvaltning/ekonomi : & 8 23 6
4: Tekniske disipliner

(EDB osv.) ) 6 J 20 7
5: Diverse fagkurs 9 19 26 51 20
6: Troppsjef 5 8 20 33 12
Pilagte kurs:

2: Lederopplering i

tillanytning til rep = > 10 26 7
3: Stab/personell-

forvaltngng/akonomi 2 3 6 10 4
4: Tekniske disipliner

(EDB osv.) 2 S 3 2 &
5: Fagkurs 8 16 25 26 17
6: Troppsjef 3 8 17 15 9

2 Vi minner om at Kystartilleriet og Luftvernartilleriet inngér her.
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For a forenkle fremstillingen har vi gruppert de frivillige kursene i fem
klasser: Lederoppleering omfatter kurs i lederskap, krisehandtering, taktikk,
samt ledelse pa kompaniniva eller hgyere (inkludert bataljonsjefskurs).
Stabskurs omfatter ordinzre stabskurs, kurs i personalforvaltning og gko-
nomi. Tekniske kurs omfatter EDB, elekronikk, materiellforvaltning og
mekanikk. Fagkurs omfatter vdpenopplering, fagkursi egen vapengren eller
bransje samt andre (fag)kurs mellom ulike repgvelser. Til slutt skiller vi ut
troppsjefsskursene som en egen gruppe.

Det femte aspektet ved reservebefalets formelle kompetanse refererer til
de samme kursene (og den samme inndelingen i kurstyper), men na med den
forskjellene at kursene palegges reservebefalet. Forsvaret har anledning til
akalle inn reservebefal til et begrenset antall (gjerne to) obligatoriske kurs
mellom repgvelsene. Det er en annen sak at Forsvaret i liten grad benytter
seg av denne muligheten.

Vi har ikke registert alle kursene, men vi har registertantall typer kurs
innen en meget spesifikk kursinndeling. Blant befal med hgyere grad (kap-
tein+) er det de frivillige kursene som dominerer. Forsvaret trenger antagelig
ikke a innkalle denne gruppen til obligatorisk oppl®ring i samme grad som
blant lavere befal. Det er dessuten fagutdanning og lederopplring som er
mest utbredt blant det hgyere befalet — den samme tendensen som vi sai det
hgyere befalets orientering mot videreutdanning. Her er det antagelig reelle
valgmuligheter mellom skolegang og (omfattende) kursdeltagelse, som til-
n@rmelsesvis gir samme formelle kompetanse.

Uansett hvaslags kurs deter tale om, stiger andelenmed en bestemt type
kurs jevnt og trutt fra sersjanter (lavest), via fenriker og lgytnanter til kap-
teiner, majorer og sé videre (hgyest). Det & delta pa kurs er med andre ord
viktig hvis man gnsker & stige i gradene i mobiliseringsforsvaret. Vi skal
systematisere denne sammenhengen senere, men kan nevne at 20 prosentav
den totale variasjonen (variansen) i militr grad i reservebefalskorpset
fanges inn (forklares statistisk) av ulike kombinasjoner av kurstype og
kurstypeantall brutto.! Kursdeltagelse er ikke bare en strategi for & stige i
gradene, det er i gjennomsnitt en effektiv strategi for a stige i gradene!

Blant lavere befal opptrer fagkursene hyppigst, dog med langt mindre
omfang enn blant befal med kapteins grad eller hgyere. Her er det dessuten
en tendens til at det er mindre forskjeller mellom kursfrekvens og grad innen

3 Vi refererer til cn regresjonsmodell som forsgker 4 predikere graden sem en linexr
kombinasjon av frivillige og obligatoriske kurstyper samt antall frivillige og obligato-
riske kurstyper. En statistisk assosiasjon p 20 prosent (en korrelasjon pg 0,44) mellom
kursaktivitct og militzr grad ma oppfattes som rimelig sterk. [ tekniske termer: Hvis
scoren pd denne kurstilbgyeligheten gkes med en enhet (ett standardavvik) gker den
militzre graden med 0.44 enheter (standardavvik) i gjennomsnitt,
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obligatoriske kurs enn innen frivillige kurs. En del av det lavere befalet ma
apenbart innkalles til (dras inn i) opplering etter grunnutdanningen.

Vi bgr ogsa understreke fglgende: Er det bare henholdsvis 33 prosent og
15 prosent av «kompani- og bataljonssjefene» (kapt+) som har gjennomfgrt
troppssjefkurs I eller II frivillig eller palagt? Selvfglgelig ikke. Det er noen
med hgyere grad som har gétten lang kursvei mot graden, for eksempel via
nktropp, troppsjef og s videre. De andre har denne kompetansen innbakt
i sin gvrige formelle utdanning.

Huvis reservebefalet inndeles i grupper av vépenarter (forsvarsgrener) der
vi skiller ut Heren og Heimevernet (inkludert de som overfgres til HV), Sjg/
Luft 15 méneder og Sjg/ Luft 12 maneder, ser vi at det mgnsteret som ble
observert nar befalet ble inndelt etter grunnutdanning og videreutdanning
(skoleveien) snus pa hodet nar vi sammenligner andelen med ulike frivillige
og palagte kurs (kursveien). Mens HV-befalet scoret lavt pa skolegang, har
de desidert hgyest score pa kursvirksombhet. I Sjg/Luft 15 méaneder har hen-
holdsvis tre prosent av reservebefalet militer lederopplring, 22 prosent
frivillige kurs og 23 prosentpalagte kurs. Blant HV-befalet er andelen hen-
holdsvis 49 prosent pa lederopplring, 57 prosent pa frivillige kurs og 36
prosent pa palagte kurs. Herbefalet har nest hgyest score pa kurstilbgye-
lighet.

Figur2.11 Hva slags formell kompetanse betyr mest for den militere gra-
den. Enhet er antall grader (ustandardisert koeffisient) og antall standard-
avvik (standardisert koeffisient).

Antall grader Statistisk effekt
1+ &0 (ustandardisert) (standardisert) -1

- 0,5

-0

Bl Nettoeffekter

Figurforklaring: 1: Ansatt ut over plikttjeneste, 2: Minst 30 dagers rep-erfarting, 3: Har
vart pd minst en repgvelse, 4: Har hatt kontrakt som vernepliktig lgnnet, 5: Ble gvet siste
ar i HV eller siste tre-fire &r ellers. Alle effekter er estimert ved line®r regresjon.
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Hyvilke aspekter ved den formelle kompetansen
gir sterst utbytte, brutto og netto?

Na vil vi prgve & vurdere virkningen av ulike typer utdanning pa grads-
fordelingen i reservebefalskorpset. Nar vi far et uttrykk for statistiske
effekter — styrken i sammenhengen mellom militer grad og om man haren
type utdanning eller ikke — far vi samtidig et inntrykk av hva Forsvaret
verdsetter mest, hva Forsvaret selv legger stgrst vekt pa angdende formell
kompetanse. Figur 2.11 rangerer den statistiske betydningen av de fem
aspektene ved den formelle kompetansen pa den militere graden i
mobiliseringsforsvaret. Vi har angitt betydning brutto (parvis) samt netto-
effekten skravert i et ustandardisert og et standardisert mal pa effekt??,

Nettoeffekter (ustandardiserte og standardiserte) er skravert Alle effekter
er estimert med line®r regresjon

Det er videreutdanning, som skole eller kurs med minst tre maneders
varighet som gir stgrst uttelling med hensyn pa militer grad. I gjennomsnitt
én grad (brutto) sammenlignet med reservebefal som ikke gjennomfgrer
slike skoler eller kurs.

Deretter kommer type milit@er grunnutdanning. Et reservebefal som
gjennomfgrer teknisk fagskole eller befalsskole — det vil si grunnutdanning
med etterfglgende plikttjeneste i Forsvaret — har 0,7 hgyere grad enn reserve-
befal som tar militer grunnutdanning under fgrstegangstjenesten (usk) el-
ler befalsskurs i Heimevernet etter avsluttet fgrstegangstjeneste.

Frivillige kurs gir ogsa utbytte —i gjennomsnitt har befal med slike kurs
0,6 hgyere grad enn befal som ikke har gjennomfgrt frivillige kurs i mobili-
seringsforsvaret. Obligatoriske kurs og militer lederoppla®ring gir i under-
kant av en halv grad i utbytte.

Nettoeffektene gir samme rangering malt som utbytte som militzr grad,
men na blir tolkningen litt annerledes. Videreutdanning gir et netto utbytte

% «Kausalitet» kan vurderes pA to miter. Fgrst kan vi spgrre hva slags uttelling (i gjen-
nomsnitt) et reservebefal fir ved 4 gjennomfgre en bestemt utdanning, som skoleeller
kurs, sammenlignet med 4 ikke gjennomfgre utdanningen eller kursene. Vi bytter ut
(substituerer) en type befal med en annen, og sammenligner den militere graden. Hvis
vi skal gi et befal som gnsker 4 gjgre militer karriere i mobiliseringsforsvaret rdd om
hvilken utdanningsaktivitet som gir stgrst utbytte med hensyn pa militzr grad, er det
slike mal p4 utbytte vi ma referere til. I statistiske termer: Ustandardiserte mdipad ef-
fekt. Et annet perspektiv pA sammenhengen mellom ulike aspekter ved den formelle
kompetansen ogden militzre graden vil i tillegg ta hensyn til hvor mange som gjgr hva.
Med det menes hvilke utdanningsveier som gir stgrst utbytte generelt sett. Mens min-
dre enn ¢n av ti giennomfgrer militer videreutdanning — som gir betydelig uttelling
gradsmessig for dem somtar slik utdanning - tar nermere fire av ti en grunnutdanning
som medfgrer plikttjeneste. [ det store regnskapet vil kanskje ulikhet i grunnutdanning
ha stgrre statistisk betydning for den samlede fordelingen av militeere grader blant
reservebefal, cnn om man har videreutdanning (som krigsskole mm.) eller ikke. I det
siste tilfellet resonneres det pA de standardiserte effektene i effekiregnskapet (figur 2.11).
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pa 0,6 militere graderi gjennomsnitt — alt annet likt (ceteris paribus). Nar
grunnutdanning, frivillige og obligatoriske kurs og militer lederopplaring
holdes konstant, er den militere graden 0,6 enheter hgyere blant befal med
videreutdanning enn blant befal uten videreutdanning. Na har vi med andre
ord kontrollert for effektene av de andre variablene pa den militzre graden
ved vurderingen av viderutdanningens betydning for gkningen i militer
grad.

Grunnutdanning med plikttjeneste (teknisk fagskole, befalsskole) gker
ogsa den militzre graden med 0,6 enheter nar videreutdanning og kurs-
tilbgyelighet holdes konstant, det vil si like stor nettoeffekt som videreut-
danning av minst tre maneders varighet.

Frivillige kurs, obligatoriske kurs og militer lederopplering (ja/nei) har
et netto utbytte pa i underkant av 0,4 militzre grader (alt annet likt).

Hvis vi tar utgangspunkt i et reservebefal som er usk-utdannet (ikke
grunnutdanning med plikttjeneste), som ikke har videreutdanning og som
verken har lederopplaring, frivillige kurs eller palagte kurs, og antar at
denne personen er sersjant, predikerer nettoregnskapet at et reservebefal
med plikttjeneste, videreutdanning, lederoppleringskurs, frivillige kurs og
obligatoriske kurs har 2,2 hgyere grad” — det vil si minst lgytnants grad.

De standardiserte effektene angir de ulike utdanningskomponentenes
betydning for den totale gradsfordelingen i utvalget (igjen brutto og netto).
Variasjoner i score pa de fem komponentene fanger til sammen opp (forkla-
rer) 28 prosent av den totale variasjonen (variansen) i militer grad pa ska-
laen fra sersjant, via fenrik og lgytnant til kaptein eller hgyere (skala 1-4).
Na er det grunnutdanningen som betyr mest, fordi det er den som «forkla-
rer» mestav den totale gradsfordelingen i mobiliseringsforsvaret — ikke fordi
den betyr mest i gjennomsnitt, men fordi det er langt flere som har befals-
skole eller teknisk fagskole (fire av ti) enn som har videreutdanning (knapt
én av ti). Dette er et tallmessig uttrykk for utbytte av formell kompetanse
i en stgrre sammenheng.?*

2 Summen av nettoeffektene 0,6 (grunnutdanning), 0,6 (videreutdanning), 0,4 (frivil-
lig kurs), 0,3 (lederopplering) og 0,3 (pilagt kurs), tilsammen 2,2.

24 Trond Petersen (1983) nevner fglgende eksempel: P4 det norske arbeidsmarkedet
observeres at innvandrere har 6,25 kr mindre i timelgnn enn nordmenn, nr man kon-
trollerer for forskjeller i utdanning og alder (ansiennitet). Viobserverer ogsd at menn
tjener 6,25 kr mer i gjennomsnitt enn kvinner per time, fortsatt korrigert for ulikhet i
alder og utdanning. Benyttes et «manpulasjonskriterium» for hva som betyr mest for
Ignnsnivéet pd dette arbeidsmarkedet, er svaret at statsborgerskap og kjgnn betyr like
mye. Anta at én prosent av arbeidstagerne er innvandrere (99 prosent er nordmenn),
mens halvparten er kvinner (halvparten menn). Hvis vi spgr hva som har stgrst betyd-
ning for den totale lgnnsvarias jonen pa det norske arbeidsmarkedet av statsborgerskap
og kjgnn, er svaret at kjgnn betyr mer enn statsborgerskap. De standardiserte netto-
effektene (beta i en regresjon) tilskriver statsborgerskap en virkning pa 0,05 pé skalaen

(forts.)
86



Ett samlemal pa den formelle kompetansen

Av dette kan vi konstruere ett enkelt mal pa befalets formelle kompetanse
med utgangspunkt i de fem dimensjonene som er skissert i tabell 2.2. Det
enkleste er et rent summerende eller additivt mal. Vi spgr om vedkommende
har grunnutdanning med plikttjeneste (ja/nei), videreutdanning av minst tre
méneders varighet (ja/nei), frivillige kurs (ja/nei), obligatoriske kurs (ja/nei)
og lederopplering (ja/nei). Hvis ja tilskrives scoren 1, hvis nei tilskrives
scoren 0.

I det summerende maélet teller alle komponentene likt. Vi far et mél med
verdier fra 0 (score null pa alle fem dimensjoner) til 5 (score 1 pa alle fem
dimensjoner). Det er 31 prosent av reservebefalet som ikke tilfredsstiller
dette malets krav til formell kompetanse (figur 2.13). Disse tre av ti har
grunnutdanning fra usk, kurs i HV eller annen spesialistutdanning, men de
har ikke kurs, verken frivillige, obligatoriske eller lederoppl®ringskurs og
de har heller ikke gjennomfgrt noen form for militer videreutdanning.
Nesten syv av ti (68 prosent) har lavest eller nest lavest score pa indeksen
(0-1), og rundt ni av ti (89 prosent) har score lavere enn 3 pa skalaen fra 0
til 5.

fra 0 til 1, mens kjgnn tilskrives en nettoeffekt pa 0,26 pa samme skala. Nir vi endrer
kjgnn med en enhet (ett standardavvik) endres lgnnsniviet med 0,26 enheter (standard-
avvik) — alt annet likt, det vil si nir statsborerskap holdes konstant — mens ndr vi endrer
statsborgerskap med en enhet (standardavvik) — alt annet likt, det vil si nér kjgnn hol-
des konstant — endres Ignnsniviet med 0,05 enheter (standardavvik) i gjennomsnitt.
Kjgnn har stgrre betydning for den totale Ignnsvariasjonen pé dette arbeidsmarkedet enn
statsborgerskap, men utenlandske stasborgere tjener fortsatt ikke mer enn norske kvinner
i samme aldersgruppe og utdanningsgruppe. Vi oppfatter dette som to perspektiver pd
et «kausalforhold». Det statistiske perspektivet tarikke bare hensyn til hvor mye de ulike
gruppene avviker fra hverandre (ellermer ngyaktig fra tyngdepunktet i fordelingen), det
tar ogsé hensyn til hvor mange som avviker hvor myc. Nér effcktvariablen angir en 1-
99 prosent fordeling (mcllom invandrere og nordmenn) er den statistisk sett & oppfatte
som en konstant. En konstant kan ikke forklare variasjonen pd en variabel (Ignnsnivéet
varierer mye), like lite som variasjon p en variabel kan forklare en regularitet - man-
glende variasjon — pd en annen variabel. | vér situasjon finner vi at de f& som tar vide-
reutdanning realiserer en grad hgyere i gjennomsnitt cnn de mange som ikke tar slik
utdanning, betydelig mer enn forskjellen mellom de mange som tar en grunnutdanning
med plikttjeneste og de mange som ikke gjgr det. Siden variasjonen i grunnutdanning
er mye stgrre enn variasjonen i videreutdanning og begge har betydelig effekt p4 grads-
nivaet blant reservebefal, vil grunnutdanning forklare mer av den samlede variasjonen
i militzr grad enn videreutdanning, selv om det er den siste faktoren som betyrmestper
se. Vurderingen av kausal effekt fglger av det perspektivet vi anlegger pd den avhen-
gige variablen. Ndr vi sammenligner prosentforskjeller i en tabell anlegges en
ustandardisert betraktning, det vil si et manipulasjons- etler substitusjonskriterium pa
statistisk effekt eller sterngere —kausalitet. Petersen (1983: 243-259) og Laake (1982:
277-288) argumenterer for at kausalitet bygger p4 et manipulasjonskriterium — det cr
de ustandardiserte koeffesientene som mé vare utgangspunkt for en vurdering av hva
som betyr mest. Knudsen, Colbjgrsen og Hermes (1983: 381-389) deler ikke denne
oppfatningen. Dette treklgveret argumenterer for at svaret avhenger av problemstillin-
gen — og vi har stort sett lant deres argumenter for at kausalitet ogsd bygger pa pre-
diks jonskriterier cller statistiske betraktninger.
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Vi far et bilde av et befalskorps med lav formell kompetanse. Reserve-
offiseren — for han er offiseri gjennomsnitt — fremstar ikke som en velstudert
rgver, men heller som en person med pa-jobben-trening og erfaring, som en
praktiker.

Det er rimelig sterke fgringer pa den militere graden av formell utdan-
ningsbakgrunn, men det er fortsatt betydelig rom for a stige i gradene ogsa
for befal som velger den praktiske fremfor den teoretiske vei mot hgyere
kompetanse og stgrre ansvar (hgyere grad). Siden 28 prosent av gradsvarias-
jonene er «forklart» nar vi kjenner befalets formelle kompetanse, og de
resterende 72 prosent fglgelig er «uforklart», er det fortsatt betydelig
mangvreringsrom for praktikere ogsa.?* Na bestar oppgaven i & finne tall-
messige uttrykk for realkompetansens betydning for tilskriving av grad. Med
realkompetanse menes praktisk erfaring, som repgvelser, arbeid som verne-
pliktig lgnnet befal, ansettelse i Forsvaret ut over plikttjeneste og lignende.

2.4.2 REELL KOMPETANSE

Pa tilsvarende mate kan vi konstruere statistiske uttrykk for reservebefalets
reelle kompetanse. Ideelt sett reflekterer den reelle kompetansen «l@ring
gjennom helelivet (som) fgrer til at en person stadig utvikler sine kunnska-
per og sin dyktighet til 4 mestre nye og krevende arbeidsoppgaver.26 Vart
mal pa reell kompetanse bygger pa sammenstilling av ulike former for tje-
neste og militer paktisk erfaring. Tabell 2.5 illustrerer hvordan andel rep-
gvede, andelen som har minst 30 dager rep-erfaring, som har tjenestegjort
som vernepliktig lgnnet befal, som er gvet i henhold til tjenestereglemen-
tet og som har hatt ansettelsestid inklusive og eksklusive plikttjeneste va-
rierer med militer grad.

Alle med leytnants grad eller hoyere har vart ansatt i Forsvaret
Vi ser at det er en klar sammenheng mellom militer praksis og militer grad.
Det er langt flere i gruppen med hgyere grad som har vert pa rep, som har

25 Man kan innvende mot det additive mélet pi formell kompetanse at det ikke ivare-
tar kvantitative og kvalitative aspekter ved formalkompetansen: Det er for eksempel
forskjell pd 4 gjennomfgre krigsskolens gverste avdeling med etterfglgende plikttjeneste,
og det & giennomfgre et tre maneders kurs pa en av Forsvarets spesialskoler eller felles-
skoler i taktikk, vdpenkjennskap og sd videre. Det er ogsé forskjell mellom bredden i
den kompetansen som fglger av ett kurs innen vipenkjennskap og fire kurs innen le-
delse, vipenkjennskap, personaladministrasjon og stabstjeneste. Et regresjonsmal gir oss
bedre mulighet til & ivareta slike kvantitative og kvalitative nyanser i Forsvarets utdan-
ningstilbud. En regresjonsmodell av de fem komponentene i befalets formelle kompe-
tanse mot deres militere grad, fanger opp (forklarer) 34 prosent av variasjonen
(variansen) i gradsfordelingen blant norsk reservebefal i 1990.

% BUV HII op cit: 19.
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veart vernepliktig Ignnet, som har vart ansatt i Forsvaret utenom plikttje-
neste og sa videre, enn blant befal med lavere grad. Det er likevel ikke den
samme strgmlin jeformede sammenhengen mellom militer praksis og mi-
liter grad som vi fant mellom formell utdanning og militer grad. Det er for
eksempel ikke flere med kapteins grad eller hgyere som har vart pa rep og
som har minst 30 dagers rep-erfaring enn blant Igytnantene, og alt reserve-
befal som har Igytnants grad eller hgyere har enten hatt en periode med
plikttjeneste (fordi de valgte befalsskole, teknisk fagskole eller for eksem-
pel lrigsskole) eller de har vert ansatt i Forsvaret utenom plikttjeneste. Et
ansettelsesforhold er tilsynelatende en ngdvendig betingelse for & oppna
lgytnants grad eller hgyere. Det forhindrer ikke at det er mange med lavere
grad som ogsa rapporterer et ansettelsesforhold, sa noen tilstrekkelig betin-
gelse har vi ikke funnet. Mange av disse er selvsagt i bevegelse mot hgy-
ere grad, men neppe alle.

Flest vernepliktig lennede i forsvarsgrener

med lavest gvelsesfrekvens

Det er rundt halvparten av befalet med lgynants grad eller hgyere som har
hatt kontraktsom vernepliktig Ignnet befal — men her er andelen den samme
blant for eksempel fenrikene. Vi kan nevne at kontrakt som vernepliktig
Ignnet er noe vanligere i Sjgforsvaret og Luftforsvaret enn i Heren og HV.
I den delen av Sjg- og Luftforsvaret som praktiserer 15 méaneders fgrste-
gangstjeneste (Sjg/Luft 15 mnd) har nesten seks av ti hatt slik kontrakt —
gjerne «<sommerjobb» som befal ved en gvelsesavdeling eller en stiende
avdeling. I Sjg/ Luft 12 maneder - Kystartilleriet og Luftvernartilleriet — har

Tabell 2.5 Andel reppvede, vernepliktig lgnnede og med jobberfaring fra
Forsvaret etter militer grad. Prosent.

Sersjant Fenrik Leytnant Kapteint | Alle
Repovet 59 68 85 83 71
Minst 30 rep-dager 30 47 71 67 49
Oveti hht.
tjenestereglement* L 42 ol = .
Vemepliktig lennet 26 44 47 49 40
Har vart ansatt utenom 11 26 42 69 37
plikttjeneste
Har vert ansatt, inkl. 18 47 100 100 55
plikttjeneste
Prosentueringsbasis 584 989 467 178 2219

Tabellforklaring: *Hvis HV;gvet siste &r, hvis annen forsvarsgren; gvet siste fire ar.
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drgyt halvparten hatt slik kontrakt, mens andelene i Heren og Heimever-
net (inkludert overfgrt befal) er henholdsvis 38 prosent og 25 prosent. Vi
diskuterer gvelsesmgnsteret i forsvarsgrenene i avsnitt 2.3. Den reelle
kompetansen, og viktige sider ved den formelle kompetansen (kursvirk-
somheten), er ikke bare uttrykk for frivillighet. Det er betydelige forskjel-
leriulike forsvarsgreners orientering mot mobiliseringsavdelingene i prak-
sis, noe som impliserer at det ogsé er betydelige fgringer pa det a stige i
gradene, fgringer som ligger bakenfor den enkeltes frihet og verdighet for
4 parafrasere en kjent atferdstenker.”

@velsesfrekvensen — antall rep i gjennomsnitt samt andel repgvede — er
lavest i de forsvarsgrenene som har hgyest andel vernepliktig Ignnet befal.
Na kan vi ikke uten videre tolke slike sammenhenger som uttrykk for at det
finnes «metningspunkter» i reservebefalskorpset: Hvis man stadig er inne
pa kurs eller gvelse, er man mindre tilbgyelig til & sgke kontrakt som ver-
nepliktig Ipnnet befal enn om man sjelden er inne pa gvelse.? Derfor har vi
testet denne relasjonen pa individni va. Vi finner at vernepliktig lgnnet befal

Figur 2.12 Hva slags reell kompetanse betyr mest for den militere graden.
Enhet er antall grader (ustandardisert koeffisient) og antall standardavvik

standardisert koeffisient)
Antall grader Statistisk effekt
14 (ustandardisert) (standardisert) L1
0,7
0,5
0,5 7 O 4 i 0’5
0.3 03 03
0,2 02 02
0,1

O 2 3 24 5 1 2 3 4 50

B8 Nettoeffekter

Figurforklaring: 1: Ansatt ut over plikttjeneste, 2: Minst 30 dagers rep-erfarting, 3: Har
vart pi minst en repgvelse, 4: Har hatt kontrakt som vernepliktig lgnnet, 5: Ble gvet siste
ar i HV eller siste tre-fire &r ellers. Alle effekter er estimert ved linezr regresjon.

27 Skinner (1971)

2 | metodelitteraturen kalles dette en pkologisk feilslutning. Et bergmt eksempel er den
observerte sammenhengen mellom oppslutningen om det tyske nazistpariet (NSDAP)
under valgel i Tyskland i 1933 og andelen selvstendig nzringsdrivende i ulike valg-
kretser. NSDAP hadde stgrst oppsiutning der andelen selvstendig nzringsfrivende var
stgrst. Noen konkluderte at selvstendige var mer tilbgyelig til & siemme nazistisk cnn

(forts.)
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har like mange palagte kurs, noe flere frivillige kurs og noe fzrre antall
repgvelser/andel repgvede enn reservebefal som ikke har hatt slik kontrakt.
Kursdeltagelse demper ikke lysten pa slike kontrakter i gjennomsnitt (eller
omvendt), men det er en tendens til at hyppig rep-kontakt har en slik (sta-
tistisk palitelig) virkning ogsa pa individnivd. Sammenhengen er imidler-
tid svak, sa i den grad det finnes «metningspunkter» i reservebefalets kon-
takt med Forsvaret, varierer disse svert mye mellom ulike grupper
reservebefal (etter grad, alder osv.).?’

Hyvilke aspekter ved den reelle kompetansen
gir sterst utbytte brutto og netto?
P& samme mate som for den formelle kompetansen (utdanning og kurs), kan
vi né lete etter statistiske uttrykk for den reelle kompetansens betydning for
tilskriving av militer grad i mobiliseringsforsvaret (per 1993) (figur 2.12).
For det fgrste er det ingen enkeltaspekter ved den reelle kompetansen
som gir like stor uttelling med hensyn pa militer grad som for eksempel det
a gjennomfgre militer videreutdanning av minst tre maneders varighet —
verken brutto eller netto. Samtidig gir praktisk gvelse betydelig utbytte. Det
a ha veart ansatt i Forsvaret utenom plikttjeneste, gir i gjennomsnitt 0,7
hgyere grad enn det 4 ikke ha vert ansatt i Forsvaret utenom plikttjeneste
(brutto). Minst en méneds rep-erfaring gir et utbytte pa en halv gradi gjen-
nomsnitt (brutto). Det gir ogsa utbytte & ha vart vernepliktig lgnnet befal
—0,3 grader i gjennomsnitt (brutto).
Netto-effektene (de ustandardiserte) er noe mindre enn dette, men
rangeringen er den samme. Hvis vi sammenligner et reservebefal som sco-
rernull pa alle disse aspektene ved den reelle kompetansen, og et befal som

andre grupper yrkesaktive og utviklet forklaringer pd denne tilbgyeligheten. Ved nzr-
mereettersyn (test av hypotesen pé individniva) viste det seg at de selvstendige hadde
lavere oppsliutning om NSDAP enn gjennomsniltet biant de andre yrksgruppenc i 1933
- en nivd - eller gkologisk feilslutning (Hellevik 1977: 364-369). Det kan vare like
feilaktig 4 tolke den negative sammenhengen mellom andelen vernepliktig Ignnede og
andelen repgvede/antail gvelser i snitt som uttrykk for at befal som gves mye er min-
dre tilbgyelig til 4 gnske kontrakt som vernepliktig Ignnet enn befal som gves lite.

® Vi benyttet en (oddstate)modell for 4 teste hypotesen. Den viser at det g&r en direkte
cffekt mellom en inndeling etter forsvarsgren og om man har hatt (har) kontrakt som
vernepliktig Ignnet cller ikke. Detlekan dels vare uttrykk for at etterspgrselen etter slike
ferieavigserc i for eksempel Hren er mindre enn i for eksempel Marinen, men kan ogs
indikere at det er ulike «kulturers i reservebefalskorpset i henholdsvis Heren og Ma-
rinen. Deretter observeres en (signifikant) negativ indirekte sammenheng meliom
forsvarsgren og sjansen for 4 varre (ha vart) vernepliktig lgnnet som gér via antall
repgvelser. Nér vi kontrollerer for reservebefalets forsvarsgren (etterspgrsel, «kulturs
osv.) er det fortsatt en pilitelig negativ refasjon mellom antall rep’er (ogsd om man er
pvet eller ikke) og sjansen for at man har (har hatt) kontrakt som vernepliktig lgnnet
befal p individnivd — en indikator p4 en dempende virkning av hyppig rep-kontakt med
mobiliseringsforsvaret eller et (diffust) metningspunkt om man vil.
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scorer én pa alle aspektene, predikeres en forskjell i militer grad pa sum-
men av de fem (ustandardiserte) netto-effektene. Ansettelse gir 0,6 grader,
om man har vert pa rep eller ikke gir 0,2 grader, minst 30 dagers gvelse-
serfaring gir 0,4 grader, mens om man har vaert vernepliktig lgnnet, og om
man nylig har vart inne, ikke gir noe netto utbytte. Summen blir 1,2 mili-
tere grader. Hvis vi sammenligner en befalsskoleutdannet fenrik som siden
ikke har hatt kontakt med Forsvaret med en befalsskoleutdannet som har hatt
kontakt langs alle disse fem aspektene ved reell kompetanse, predikeres
denne personens grad til minst a vare lgytnant.

Som tidligere nevnt er de standardiserte effektene et mal pa statistisk
effekt i en stgrre sammenheng. Utslagene er noe mindre enn i situasjonen
med formell kompetanse. Men fortsatt observerer vi betydelige statistiske
effekter mellom praktisk gvelse av ulike sjateringer, og variasjonen
(variansen) i militer grad blant norsk reservebefal, til sammen drgyt 20
prosent — en effekt pa lin je med uttellingen av det a ta ulike kurs i Forsva-
ret (bade lederopplering, frivillige kurs og obligatoriske kurs).

Ett samlemal pa reell kompetanse

La oss na konstruere et enkelt samlemal pa reell kompetanse (additiv indeks)
med skala fra 0 til 5. Laveste verdi betyr at man ikke har vart repgvet og
fglgelig ikke har minst 30 dagers rep-erfaring eller er gvet i henhold til
tjenestereglementet, ikke har vart vernepliktig Ignnet og ikke har vart ansatt
i Forsvaret utenom plikttjeneste. Verdien 5 angir at man har gjort alt dette.
I sé fall kan reservebefalet inndeles som fglger:

Figur 2.13 Samlet formell og reell kompetanse blant norsk reservebefal.
Prosent. Skala 0-5

Prosent
50~
40-
30+
1
20 Reell kompetanse
10-
~~<_ 2 Formell

01— . ; : ~— kompetanse

0 1 2 3 4-5

Lav Kompetansescore Hgy
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12 prosent har laveste score pa formell kompetanse, det vil si ingen
praktisk erfaring overhodet, dr@yt halvparten har score 2 eller lavere og to
av ti kan sies a ha relativt hgy formell kompetanse (score 4-5). Disse har
gjennomgaende bade ansettelseforhold og solid rep-erfaring. Vi far forsavidt
bekreftetinntrykket av at mens svert fa har hgy formell kompetanse, er det
relativt mange som har betydelig praktisk erfaring — hgy reell kompetanse
(figur 2.13).

2.4.3 SAMLET KOMPETANSE OG MILITZAR GRAD

Vi har identifisert fem aspekter ved reservebefalets formelle kompetanse
knyttettil deres grunnutdanning, videreutdanning, og tre forskjellige former
for kurs — frivillig lederopplering og frivillige og obligatoriske kurs i til-
knytning til repgvelser. P4 samme mate identifiserte vi fem aspekter ved
reservebefalets reelle kompetanse: Om de hadde veart pa rep, hvor lenge de
hadde vart pa rep, om de hadde tjenestegjort som vernepliktig lgnnet be-
fal, om de var gvet i henhold til tjenestereglementet — siste ar i HV, siste tre-
fire &ri andre forsvarsgrener — og om de hadde vert ansatti Forsvaret ut over
ansettelsesforhold som fglger av at de har gjennomfgrt bestemte utdanninger
i Forsvaret. Pa det enkle summerende (additive) mélet ble reservebefalet
fordelt pa skalaen fra null (ingen) til fem (maksimal score) pa bade real-
kompetanse og formalkompetanse.

Disse ti aspektene ved den samlede kompetanse kan na benyttes til na
konstruere et mal pa reservebefalets totale kompetanse — na pa skalaen fra
null til ti,

Bra samsvar mellom dokumentert kompetanse og milit®r grad, men
oppover i gradshierarkiet er det noen som ikke far full uttelling for sin
innsats

Figur 2.14 grupperer scoreni fire verdier og sammenstiller fordelingen
med reservebefalets milit®re grad per 1993. De to kurvene er forholdsvis
like. Det betyr at med gkende score pa samlet kompetanse, gker sjansen for
at man har hgyere grad. Samtidig observeres set at ikke alle far full uttel-
ling for sin utdanning og iherdighet (skravert felt i figuren). Grads-
fordelingen er ogsa uttrykk for en utvelgelse av kvalitet som ikke uteluk-
kende gjenspeiler befalskorpsets fordeling pa en sum av reell og formell
kompetanse slik vi maler den her — dels fordi malet ikke er perfekt, dels fordi
deter utvelgelsesaspekter (vurderinger av skikkethet pa individniva) som
vanskelig lar seg fange opp gjennom vére generelle — objektive — mal. Da
har vi samtidig sagt at kompetansekravene til lavere grader som sersjant og
fenrik fremstar som moderate til lave.
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Vi spurte innledningsvis om den statistikken som er presentert sa langt
kunne hjelpe oss til & avdekke hvordan Forsvaret selv vurderer (verdsetter)
ulike sider ved et befals kompetanse. Tjenestereglementet understreket at
det var evnen til & mestre konkrete utfordringer i praksis som skulle telle
mest ved tilsetting i ulike stillinger — underforstatt at en «praktiker» som
dokumenterer denne evnen skal ha like stor sjanse til a bekle krevende stil-
linger som en «teoretiker» med de samme dokumenterte ferdighetene. Vi
avslutter dette avsnittet om kompetanse med a drgfte en modell som kaster
lys over slike problemstillinger: Hva lareves i praksis for 4 kompensere for
manglende teoretisk skolering, ja er det noe i observasjonene vare som
skulle tilsi at «praktikeren» kan komme til topps gjennom lang og tro tje-
neste?

Formell utdanning og ansettelse som sikkerhetsforanstaltning?
La oss ta utgangspunkt i et mal pa formell og reell kompetanse som byg-
ger pa de ti dimensjonene som inngikk i de enkle summerende mélene (ta-
bell 2.2 og 2.3), men som i noe stgrre grad ivaretar kvantitative og kvalitative
aspekter ved disse dimensjonene enn det de summerende malene maktet: Tre
gvelser skal gi stgrre uttelling enn én gvelse, og fem kurstyper skal gi stgrre
bredde og anvendbarhet enn én og bare én kurstype. Det skal ogsa vaere
forskjell pa utbyttet om man gjennomfgrer krigsskole eller om man gjen-
nomfgrer et tre maneders fagkurs ved en av fellesskolene — for & nevne noen
av de nyansene dette samlede kompetansemalet ivaretar. Vi tester dessuten
evnen til a fange opp variasjonen (variansen) i militer grad ved a kontrol-
lere for reservebefalets alder.

Figur 2.14 Total kompetanse og militeer grad i fire grupper. Prosent

Prosent
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Alder i seg selv skal ikke ha betydning for tildelingen av ansvar og
verdsettingen av kompetanse (ved tilskriving av militeer grad). Man kan godt
argumentere for at det burde vert slik, at alder i seg selv gir autoritet fordi
alder betyr «livserfaring og modenhet», men kriteriene for militart opprykk
skal i prinsippet va&re knyttet til konkret handling — en viss utdanning, et
visst antall kurs i kombinasjon med gvelser, en bestemt ansettelsestid (an-
siennitet) og s videre —ikke at man har «fatt noen ekstra ar pa baken».

Hvis alderens betydning for den militre graden forvitrer nar vi kontrol-
lerer for reservebefalets formelle og reelle kompetanse, har vi en bra mo-
dell for & skissere sammenhengen mellom kompetanse og grad. Figur
2.15A-B skisserer hvordan befalet fordeles pa formell og reell kompetanse
etter alder og militer grad, og formen pa disse kurvene illustrerer at vi har
kommet et godt stykke pa vei. Vi far et visuelt uttrykk for at betydningen
av alder nesten har forvitret — ikke helt, men nesten.

Befal med sersjants grad har meget lav score pa formell kompetanse
uansett alder, selv om utdanningsnivaet er noe hgyere blant de eldste enn
blant de yngste — aldereffekten er altsa ikke helt borte. Befal med fenriks
grad scorer hgyere enn sersjantene pa formell kompetanse i alle aldersgrup-
per, men na er det en tendens til at yngre fenriker har noe hgyere utdannings-
score enn eldre fenriker. Dette illustrerer antagelig nettovirkningen av to
forhold som kan knyttes til det vi tidligere kalte alders- og generasjons-
effekten. Yngre fenriker er pa vei opp, og noen vil sikkert na bade lgytnants
og kapteins grad. De har ikke realisert utdanningsnivaet sitt i hgyere grad

Figur 2.15 Score pd formell og reell kompetanse etter alder og militcer grad.
Gjennomsnittscore. A: Formell kompetanse (variasjonsbredde 0-5, gjen-
nomsnitt 0,5)
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ennd. Samtidig kan vi observere konturene av det siste tidrets utdannings-
revolusjon. Siden trenden er tilsvarende blant Igytnanter, kan det hende at
vi observerer en moderat inflasjon i kravene til formell kompetanse blant
lavest graderte offiserer.>”

Samtidig ser vi at Igytnanter har hgyere formell kompetanse enn fenri-
ker, og at kapteiner (eller hgyere) befinner seg i en egen verden med hen-
syn pa formell kompetanse. Vihar dessuten nesten ingen observasjoner av
kapteiner som er yngre enn 30 ar. I reservebefalskorpset er alle kompani-
og bataljonssjefene godt voksne sammenlignet med lavere gradert befal i
gjennomsnitt. Ved a stille sirenge krav til utdanning, far man den naturlige
autoritet som knytter seg til «livserfaring og modenhet» pa kjgpet fordi
utdanning tar tid.

Formell kompetanse skiller strengt tatt ut kapteinene — dette mdlet har
stgrst differensierende virkning ndr vi nermer oss toppen i det militere
hierarkiet.

Den reelle kompetansen virker ikke pa samme maten. N4 skilles det
nedre befalssjiktet ut — f@rst sersjantene, dernest fenrikene — og vi har hel-
ler ikke vert like heldige (dyktige) i forsgket pa a fjerne betydningen av
alder. Hvis man starter som sersjant er detfa hindringer pa veien mot offi-
sers grad. En annen mate a si dette pa, er at reservebefal som kalles inn til
tjeneste med jevne mellomrom gjerne nar graden som fenrik automatisk —
man kan si enten de vil eller ikke. For 8 komme videre inn i lgytnantenes
rekker fant vi imidlertid en formell hindring: Alle med lpytnants grad eller

2.15 B: Reell kompetanse (variasjonsbredde 0-5, gjennomsnitt 0,9)
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30 Nér detblir flere om like mange eller farre posisjoner, gker de formelle kravene til
d entre en posisjon i gjennomsnitt— det utdanningsforskningen gjerne har kalt «more
education for the same social rewards» (Boudon 1974A).
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hgyere i utvalget (dvs. sd godt som alle i populasjonen) hadde veert ansatt
i Forsvaret en periode. Ansettelse var ingen garanti for 4 nd Igytnants grad,
men det var ingen lgytnanter som ikke hadde vart ansatt. Vi tolker dette som
en «sikkerhetsforanstaltning» fra Forsvarets side mot at reservebefal som
fglger strgmmen, kommer for langt oppi grads- og ansvarshierarkiet. Vi ser
dessuten at mens det gér et ganske sterkt skille i kompetansescore mellom
kapteiner (+) og lgytnanter pa formell kompetanse (skole- og kursveien), er
det ingen forskjell i militer praksis (reell kompetanse) mellom kapteiner(+)
og lgytnater. Dette kan kalles statistisk samspill. Formell kompetanse (ut-
danning og kurs) skiller primert mellom hvem som blir Igytnant og hvem
som blir kaptein, reell kompetanse (gvelse og ansettelse) skiller primart
mellom sersjanter, fenriker og Igytnanter. Praktikeren blir definitivt Igytnant
hvis han sikter mot avansement, men ngdvendigvis ikke kaptein. Den som
bare fglger stremmen stopper opp ved fenriks grad.

Reell kompetanse betyr mye,

men formell kompetanse betyr nok mest

Hva betyr mest, praktisk gvelse og erfaring eller boklig l&rdom? Vi har
tillatt oss 4 avslutte diskusjonen av sammenhengen mellom kompetanse og
militer grad med en statistisk modell som kan hjelpe oss til a besvare dette
spgrsmalet (figur 2.16).

Figur 2.16 Enmodell som angir utbyttet av formell o g reell kompetanse pa
militeer grad. Koeffisienter er estimert ved trinnvis lineer regresjon

»|  Reell kompetanse**
0,5 ‘ 0,8

Formell kompetanse** L) Militer grad
R*R=0,57
MR=0,75
N=2171

Figurforklaring: R*R=forklart varians (57 prosent), MR=multippel korrelasjons-
koeffisient (0,75; ved en endring pA ett standardavvik i predikert score pA militer grad
ved hjelp av regresjonsligningen, endres observert score med 0,75 standardavvik — p&
skalaen fra 0 til 1 -det vil si sammenhengen er meget sterk), N=antall observasjoner.
Formell kompetanse er uttrykk for en regresjon mot militer grad av fem inputs: Grunn-
utdanning (rangert), vidercutdanning (rangert), frivillig lederopplaring (nei/ja), frivil-
lige kurs (antall typer) og obligatoriske kurs (antall typer). Reell kompetanse er uttrykk
foren regresjon mot militzr grad av fem inputs: Antall repgvelser, rep’enes lengde, om
man ergvet i henhold til tjenestereglementet (nei/ja), kontrakt som vernepliktig Ignnet
(nei/ja) og om man har vart ansatt ett ar eller mer i Forsvaret, inkludert ansettelse under
plikttjeneste (nei/ja).
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Vi tenker oss at den formelle kompetansen realiseres fgrst, en forutset-
ning som bare delvis er riktig. Grunnutdanning og videreutdanning realise-
res fgrst, mens kursvirksomhet skjer parallelt med praktisk gvelse. Under
denne forutsetningen far formell kompetanse to virkninger pa den militzre
graden, en direkte effekt, og en indirekte effekt via reell kompetanse. Reell
kompetanse far bare én direkte effekt pa militer grad. I utgangspunktet
undertrykkes (undervurderes) realkompetansens uttelling med hensyn pa
militer grad i modellen, men vi forsgker & korrigere for denne diskrimine-
ringen nar vi tolker resultatene.

Boksene refererer til variable — de kjennetegnene ved reservebefalet som
varierer — mens pilene som knytter boksene sammen indikerer pavirknings-
retning. Tallene angir kraften i overfgringen fra et individuelt kjennetegn til
et annet (hvor stort utbytte). Tallene er beregnet (estimert) ved trinnvis li-
ne&r regresjon. Variasjonsbredden (skalaen) pa formell og reell kompetanse
er verdiene 0-5, mens militer grad varierer mellom 1 og 4, der 1 betyr ser-
sjant og 4 betyr kaptein eller hgyere. En effekt pa 0,6 betyr at en endring pa
en enhet pa en kompetansevariabel et vilkarlig sted pa skalaen mellom 0 og
5 «produserer» en gkning i militzr grad pa 0,6 enheter, nar scoren pa den
andre kompetansevariablen holdes konstant.

Befal med hgy formell kompetanse er klart overrepresentert blant befal
med lang og tro tjeneste (hgy reell kompetanse). Nar scoren pé formell
kompetanse gkes med en enhet, gker scoren pa reell kompetanse med 0,5
enheter et vilkarlig sted pa skalaen fra O til 5. Deretter ser vi at bade formell
ogreell kompetanse har betydelig direkte effekt pa militer grad. En gkning
i formell kompetanse pé en enhet (langs skalaen 0-5) — nar den reelle kom-
petansen holdes konstant — gker den militere graden med 0,6 grader. En
gkning i reell kompetanse med en enhet (langs skalaen 0-5) gker den mili-
tere graden med 0,8 grader nar formell kompetanse holdes konstant. Kon-
frontert med hele gradsfordelingen — hele skalaen fra sersjant til kaptein —
synes realkompetansen a gi stgrre netto utbytte enn formalkompetansen.
Tjenestereglementet har sa langt sitt pa det tgrre nar det understreket de
praktiske ferdighetenes avgjgrende rolle for tildeling av grad og dermed
ansvar i mobiliseringsorganisasjonen.

Deter imidlertid en hake ved denne konklusjonen: Det er en sterke sam-
menheng mellom formell og reell kompetanse. Forutsetningen om hva som
kommer fgrst i tid av utdanning og praksis blir avgjgrende for hvilken sam-
let effekt (utbytte mhp. militer grad) som tilskrives de ulike aspektene ved
reservebefalets kompetanse. Hvis formalkompetansen plasseres fgrst — noe
det er lettest & argumentere for — ma inntil halvparten av det utbyttet den
reelle kompetansen gir, tolkes som en indirekte virkning av utdanningsniva
(formell kompetanse). Vi har forsavidt identifisert hva denne koplingen kan
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bety i praksis. Befal med hgyere utdanning er ikke bare overrepresentert
blant befal med ansettelse i Forsvaret, de har ogsa gjennomfgrt kortere eller
lengre plikttjeneste etter avsluttet utdanning. Denne arbeidserfaringen be-
finner seg formelt (dvs. moddelltekninsk) og reelt (dvs. substansielt) i skje-
ringspunktet mellom formell og reell kompetanse. Den representerer en
ressurs befalet har medseginni mobiliseringsavdelingene. Vurdert slik, er
det samlede utbytte av formell kompetanse pa militer grad én grad — 0,6
direkte og 0,4 indirekte via militer praksis — mens nettovirkningen av
militer praksis reduseres fra 0,8 til 0,4 grader (alt annet likt). Det er altsa
kombinasjonen av utdanning og ansettelse som gir det viktigste utslaget pa
gradsfordelingen blant reservebefal. I den forstand synes Forsvaret & vare
sterkt orientert mot formell kompetanse — sterkere enn det inntrykket sita-
tet fra tjenestereglementet gir — og antagelig sterkere enn kompetansens
praktiske aspekter nér disse renses for sine skole- og kurselementer. Det er
definitivt rom for den praktikeren som viser tilstrekkelig utholdenhet og
interesse langt opp i gradshierarkiet, mendet meste styres i praksis via skole-
og kurssystemet, og her spiller ansettelstiden i Forsvaret en ngkkelrolle.

Alderseffekten (brutto) pa militer grad er 0,2. Det betyr at 40-55-arin-
ger har én militzr grad hgyere enn 20-24-aringer i gjennomsnitt. Nar vi
kontrollerer for formell og reell kompetanse halveres denne netto alders-
effekten.

Hvis vi maler reduksjonen i alderens betydning for den militer graden
i «forklaringskraft» (forklart varians) observeres at en brutto virkning pa
militer grad pa 13 prosent reduseres til en netto virkning pa to prosent. 1
en bestemt aldersgruppe er det 13 prosent mindre variasjon i militer grad
enni en vilkdrlig sammensatt gruppe reservebefal etter alder —ingen ube-
tydelig sammenheng. En modell som inneholder formell og reell kompe-
tanse reduserer variasjonen i militer grad med 57 prosent. Det betyr at en
gruppe befal som har identisk formell og reell kompetanse har 57 prosent
mindre variasjon i militer grad enn en vilkarlig sammensatt gruppe reserve-
befal pa de samme kompetansemalene — og na er effekten overveldende. Det
gjenstar selvfglgelig mye variasjon i militer grad som ikke forklares av vare
kompetansemal (43 prosent), men det er ikke ofte at individmodeller gir sa
hgy forklaringskraft. At vi nesten har nddd fremtil malet, demonstreres nar
vi inkluderer befalets alder i modellen. Forklaringskraften gker og gknin-
gen er statistisk palitelig (med fem prosent sjanse for 4 ta feil), men den er
pa besk jedne to prosent. Inkluderes alder forklares 59 prosent av variasjo-
nen (variansen) i militer grad. Daer gradfordelingen forklart for de fleste
praktiske formal. Vi har antagelig maktet & identifisere kombinasjoner av
formell og reell kompetanse som fanger inn de faktiske opprykkskriteriene
meget bra.
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Sé langt har vi savidt antydet at det kan ligge fgringer bak de militzre
opprykkene som virker bakenfor det vi kan oppfatte som entusiasme, moti-
vasjon, interesse, frivillighet og s& videre. Disse aspektene kommer vi
tilbake til. Na er oppgaven & avdekke (statistisk og forhdpentligvis substan-
sielt) de fgringer pa den militzre praksis blant reservebefalet som kan knyt-
tes til gvelsesmgnsteret i forsvarsgrenene.

Konklusjon

Befalets kompetanse ble inndelt i formell og reell kompetanse. Formell
kompetanse omfatter grunnutdanning, videreutdanning, lederoppl®ring,
frivillige og obligatoriske kurs. Alle disse fem utdanningsaktivitetene har
selvstendig positiv virkning pa den militzre graden. Det er imidlertid type
grunnutdanning og videreutdanning som har stgrst netto effekt. Reservebefal
kan antagelig kompensere for manglende skolegang med omfattende kurs-
virksomhet, men da ma nok kursvirksomheten vere meget omfattende.

Reell kompetanse refererer til praktisk gvelse og erfaring, og omfatter
repgvelser (antall og lengde), kontrakt som vernepliktig lgnnet befal og
ansettelse i Forsvaret gjennom plikttjeneste og utenom plikttjeneste. Mili-
ter ansiennitet gir ogsa betydelig utbytte i form av militer grad, like stort
utbytte som kursvirksomheten. Det er imidlertid ansiennitet som plikttje-
neste (en skjult virkning av formell utdanning) og ansettelse utenom plikt-
tjeneste som har stgrst positiv virkning pa den militere graden. Vi fant for
eksempel at alle med lgytnants grad eller hgyere i utvalget — det vil si nes-
ten alle i populasjonenen —hadde vart ansatt i Forsvaret en periode fgr de
entret reservebefalets rekker. Et ansettelsesforhold er ingen tilstrekkelig
betingelse for 4 né Igytnants grad, men det er tilsynelatende en ngdvendig
betingelse for a na dette nivaet i mobiliseringsorgansisasjonen.

Vi tolker dette som uttrykk for en «sikkerhetsforanstaltning», som et
formelt hinder mot at befal som utelukkende fglger strgmmen far for mye
ansvar under gvelse.

En modell som sammenstiller utbyttet av reell og formell kompetanse
med hensyn pa militzr grad, indikerer at «skoleveien» girnoe stgrre utbytte
med hensyn pa militer grad enn «arbeidsveien». Militzre opprykkskriterier
er antagelig sterkere orientert mot boklig l&rdom enn mot pa-jobben-erfa-
ring, s@rlig nar befalet nermer seg kompanisjefniva eller hgyere. Det far
ikke hjelpe at tjenestereglementet understreker at dokumenterte ferdigheter
som fglger av praktisk gvelse skal telle like mye som utdanningsbakgrunn.
Selvikke svart mye rep-praksis kompenserer for manglende skolegang med
etterfglgende plikttjeneste. Man kan forsavidt hevde at opprykk til de hgy-
ere gradene er uttrykk for en kombinasjon av skolegang og praktisk arbeid
giennom plikttjenesten, og at det er denne kombinasjonen av utdanning og
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ansiennitet som statistisk (og faktisk) fgrer et befal til topps ogsa i mobili-
seringsavdelingene.

2.5 NOEN INDIKATORER
PA OVELSESMONSTERET I FORSVARET

Aktiviteten i mobiliseringsforsvaret fordeles mellom fgrstegangstjenesten
og repetisjonsavdelingene. Under fgrstegangstjenesten er det primart fast
ansatt befal som gver og leder vernepliktige mannskaper ved gvelses-
avdelinger og stdende avdelinger. Vi har imidlertid sett at reservebefalet
kommer inn som blant annet ferieavlgsere, giennom ordningen med verne-
pliktig lgnnet befal. Pa repgvelsene opptrer i hovedsak det vi har kalt sivi-
lister i uniform, enten vi snakker om befal eller menige.
I dette avsnittet leter vi etter statistiske uttrykk for (indikatorer pa)
gvelsesmgnsteret i Forsvaret. Hva er sjansen for a bli innkalt til repgvelse
- hvis et reservebefal er teknisk utdannet i en vapenart som praktiserer 15
maneders fgrstegangstjeneste? Er det i realiteten slik at valg av visse mili-
tere grunnutdanninger og forsvarsgrener fgrer til at den eneste kontakten
med Forsvaret etter endt fgrstegangstjeneste eller plikttjeneste blir et arlig
krigstjenestekort som blant annet forteller hvor man er mobiliserings-
disponert hvis det verst tenkelige skulle inntreffe? Ma dette reservebefalet
foreta seg noe spesielt selv — & be om overfgring til Heimevernet, & vise
spesiell interesse ved a sgke mot frivillige kurs og sa videre — for 8 komme
pa repgvelse etter at han har gjort sin plikt? Vi forsgker & besvare slike
spgrsmal ved dresonnere pa en modell som dels «forklarer» sjansen for a
bli repgvet, dels antall repgvelser i lgpet av vernepliktskarrieren, hvis man
fgrst ble innkalt til gvelse. Resonnementet bygges opp steg for steg, for a
vise hvilke forhold som pavirker gvelsesmgnsteret i mobiliseringsforsvaret.
For 4 lette lesbarheten har vi lagt modellresonnementet til appendix 2.1.
Interesserte lesere henvises dit.

Skomakeren blir ved sin lest
La oss fgrst spgrre om det er en tendens til at reservebefalet forblir
mobiliseringsdisponert i den forsvarsgrenen (gruppe av vapenarter) de gjen-
nomfgrte sin militzre grunnutdanning i. Er det mange som skifter beite og
mangvrerer pa tvers av inndelingen i forsvarsgrener etter avsluttet grunn-
utdanning, eller er det forholdsvis vanntette skott mellom forsvarsgrenene?
Vi fér et bestemt inntrykk av at reservebefalet blir ved sin lest (tabell 2.6).
Mellom 83 og 100 prosent er tilknyttet ssmme forsvarsgren i dag som
nér de gjennomfgrte sin militere grunnutdanning avhengig av hvor de ble
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utdannet. Det er megetfa overganger mellom Haren, Sjgforsvaret og Luft-
forsvaret, mens Heimevernet i tillegg til & beholde alle «sine egne», mottar
befal fra de andre forsvarsgrenene — stgrst andeler fra Marinen, flest perso-
ner fra Heren. Vi konkluderer slik: Nér et reservebefal har valgt tilknytning
til Forsvaret gjennom sin grunnutdanning under fgrstegangstjenesten, vel-
ger befalet samtidig hvor han skal oppholde seg frem til han passerer alders-
grensen som 44-dring, eller som 55-dring, avhengig av om han gjennomfgrte
en befalsutdanning med etterfglgende plikttjeneste eller ikke. Unntaket, som
bekrefter regelen om det motsatte, er de som sgker seg (overfgres) til Hei-
mevernet.

Nesten ni av ti er mobiliseringsdisponert
La oss na spgrre om det er formelle skillelinjer i forsvarsgrenenes mobili-
seringsorientering. Er det slik at noen forsvarsgrener mobiliserings-
disponerer alt befal, mens andre nestenikke opererer med annet befal enn
det som er fast ansatt/inne til fgrstegangstjeneste?

Andelen mobiliseringsdisponert reservebefal i alderen 20-39 ar (i 1993)
varierer fra 79 prosent i Marinen til rundt 98 prosent i Heimevernet (figur

Tabell 2.6 Reservebefalets forsvarsgren i dag etter den vapenart det fikk sin
militere grunnutdanning i. Prosent

Utdannet: Mobiliseringsdisponert: Antall=
Fgren Vapenart Har Sjg Luft HV 100%
Har Inf/kav/ingvp 89 2 9 732
@vrige 93 2 2 3 460
Sjg Marine 83 2 15 229
Kystart 92 1 7 102
Luft Luftven 2 88 8 | 106 |
Ovrige 93 7 199
HV  HV-usk 100 16
Befkurs 100 337
Uoppgitt 12 30 19 39 54
Alle 48 14 15 23 2235

Tabellforklaring: Fgren: Forsvarsgren. HV: Heimevernet. Inf/kav/ingvp: Vipenartene
Infanteriet, Kavalleriet og ingenigrvdpenet i Heren. Kystart: Kystartilleriet, Luftvern:
Luftvernartileriet. HV-usk: Utskrevet sersjantkurs i HV. Befkurs: Befalskurs i HV.
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2.16). Selv om det er forskjeller mellom forsvarsgrenene, er etklart flertall
avreservebefalet oppsatt i en eller annen mobiliseringsstilling, uansett hvor
de hgrer hjemme. Formelt sett er forsvarsgrenene nesten like mobiliserings-
orienterte. Det er fgrst nar vi ser pa deres praksis at vi gyner betydelige
forskjeller mellom dem.

I deler av Sjo- og Luftforsvaret har de fleste ikke vart pa rep
Andelen reservebefal som oppgir at de har deltatt pa minst én repgvelse
varierer ganske mye mellom forsvarsgrenene (figur 2.17). Blant befal som
ble utdanneti den delen av Luftforsvaret som praktiserer 15 maneders fgr-
stegangstjeneste, har «bare» en tredjedel vart pa rep. I Marinen — som ogsa
praktiserer 15 maneders fgrstegangstjeneste — oppgir 42 prosent at de har
deltatt pa minst én gvelse. Forflytter vi oss til til den delen av Sjg- og
Luftforsvaret som praktiserer 12 maneders fgrstegangstjeneste — henholds-
vis Kystartilleriet og Luftvernartilleriet — har om lag to tredjedeler gjennom-
fgrt minst én gvelse. I Heren har rundt 80 prosent vart pa rep, og i Heime-
vernet som nesten utelukkende er mobiliseringsorientert i sin virksomhet,
har alle vert pa rep (98 prosent).

Fgrstegangstjenestens lengde er altsa en viktig indikator pa orienterin-
gen mot mobiliseringstyrken i praksis. I den forstand ligger det innebygget

Figur 2.17 Andel mobiliseringsdisponerte og repgvede i ulike forsvars-
grener. Prosent

Prosent

19000: 85 8 = =
20 79 79 -
70 63 | 65
60
50 7

1| b 42
30
207
107
0

Luft15 Sjg15 Luftl2 Sjgl12 Har HV Alle
Mobiliseringsdisponert [l Repgvet

Figurforklaring: HV: Heimevemet. Sjg12-15: Sjgforsvaret 12 mnds fgrstegangst jeneste
(Kystartilleriet) og Sjgforsvaret 15 méneders fgrstegangstjeneste (Marinen). Analogt,
Luftforsvaret. HV inkluderer reservebefal som er overfgrt til Heimevernet etter endt
grunnutdanning.
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en kompensasjonsmekanisme i selve systemet. Noen gjennomfgrer lengre
fgrstegangstjeneste enn «normalt» og har mindre enn 50 prosent sjanse for
a bli innkalt pa nytt, mens andre gjennomfgrer normal tjeneste (ett ar), og
da er det minimum to av tre som ma regne med ytteligere kontakt med
Forsvaret innen de passerer aldergrensen pé 44 eller 55 ér. Etter dette kan
befalet selvsagt bli overfgrt til Sivilforsvaret og bli innkalt til kurs og gvelser
der inntil de fyller 65 &r.!

Forelgpig kan vi med andre ord sla kron og mynt om kvartermesterens
sjanse for 8 komme pa rep etter endt 15 méneders f@rstegangstjeneste.

Alderens betydning for 4 komme

pé rep varierer mellom forsvarsgrenene

Figur 2.18 illustrerer hvordan sjansen for & blirepgvet pavirkes av alder og
forsvarsgren. I Heimevernet blir nesten alle innkalt til gvelse med en gang,
Blant 20-24-aringene har 86 prosent deltatt pa minst én gvelse, og blant 25-
39-aringene er andelen repgvede nesten 100 prosent. I Sjg- og Luftforsva-
ret er det ogsa slik at andelen repgvede er langt hgyere blant 30-39-aringene
enn blant 20-29-4ringene, men her stopper det opp (konvergerer) nar andelen
repgvet befal nermer seg 50 prosent — ja, det er i Sjg- og Luftforsvaret vi
finner de interessante skillelinjene i befalskorpset. Den delen av Luftforsva-
ret som praktiserer 15 méaneders fgrstegangstjeneste gver rundt en tredjedel
av alle — ogsa blant de eldste — i Marinen stopper det opp nar andelen pas-
serer 50 prosent, mens Luftvernartilleriet og Kystartilleriet, som kjenne-

Figur 2.18 Andel reppvde etter forsvarsgren og alder. Prosent
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40 -
304 23 -3
-
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Aldersgrupper
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3 Det er en annen sak at dette antagelig praktiseres i liten grad. Det er militernektere
som foren stor del overfgres til og gves i Sivilforsvaret (Grggaard og Ugland 1991: 157-
158).
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tegnes ved ett ars fgrstegangstjeneste, i praksis gver rundt to tredjedeler,
ogsa blant de eldste. Reservebefal som er utdannet i Heren begynner pa
samme niva som Sjg- og Luftforsvaret, blant 20-24-aringene har rundt to
av ti veert pa sin fgrste rep, men her viser figuren at andel repgvede blant
befalet «kkonvergerer» pa samme niva som i Heimevernet. Blant de eldste
i Heren har nesten alle gjennomfgrt minst én repgvelse.

Vima hele tiden ta forbehold nar vi resonnerer pa denne maten. Til na
har det vert slik. Vikan ikke postulere at det ogsavil vere slik i fremtiden.
Dagens 20-24-aringer kan meget vel erfare bade stgrre og mindre gvelses-
aktivitet enn det de eldste blant reservebefalet har erfart. Dette er selvfgl-
gelig et spgrsmal om prioriteringer og bevilgninger i Forsvaret. Det vi kan
si, er at hvis gvelsesmgnsteret repeteres i forsvarsgrenene, vil fremtiden arte
seg omtrent som illustrert i figuren for dagens unge reservebefal.

Vi observerer at ssmmenhengen mellom befalets alder og sjansen for &
bli innkalt pa repgvelse avhenger ganske sterkt av hvilken forsvarsgren
befalet er mobiliseringsdisponert i. | Heimevernet betyr alder nesten ingen
ting. Her gves alle med én gang. I den delen av Sjg- og Luftforsvaret som
praktiserer 15 maneders fgrstegangstjeneste, er ssmmenhengen mellom
alder og andelen repgvde relativt svak. Disse vapenartene innkaller mellom
en tredjedel og to femtedeler av befalet til gvelse. Hvem som innkalles og
hvem som «slipper» avgjgres dessuten relativt tidlig i vernepliktskarrieren.
Det er i Heren at ssmmenhengen mellom alder og andelen repgvede blant
befalet er sterk. Heren begynner i samme punkt (omtrent) som Sjg- og
Luftforsvaret, men nér befalet nermer seg aldersgrensen (44 ar for de fleste),
er nesten alle repgvet, og den andelen som ikke er gvet er sa liten at det
antagelig skyldes rent medisinsk fritak eller flytting til utlandet, for 4 nevne
to av mulighetene for fritak. I tekniske termer kalles dette statistisk samspill
mellom alder og forsvarsgren pa sjansen for & bli repgvet i lgpet av
vernepliktskarrieren

32 Figur 2.18 iliustrerer et kraftfullt samspill mellom alder og forsvarsgren pa sjansen
for & b repgvet per 1993. Med de forbeholdene vi har tatt ovenfor p& den fremtidige
repelerbarhet i forsvarsgrenenes gvelsesaktivitet, kan vi si at det er to atskilte baner i
gvelsesmpnsteret der HV og Luftforsvaret (12 méneder) danner ytterpunktene, mens
Heren har ett gvelsesmgnster som binder de to sammen. Samspill betyr at effekten av
aider pd sjanser for & bli repgvct arter seg uiiki i ulike forsvarsgrener. I HV betyr alder
ingen ting — her gves atie med en gang — i Haren har alder megel stor betydning for
andelen repgvede, mens i Luftforsvaret (12 mincder) bar alder moderat betydning —her
gves rundt en tredjede av ulike gronnes som det gjenstir & avdekke. De resterende to
tredjedelene pves ikke. Hvem som gves eller ikke gves, fastsettes dessuten retativi tid-
lig etter avsluttet grunnutdanning.
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Mellom to og fire svelser

avhengig av ferstegangstjenestens lengde

Sa langt har vi sett pa andelen repgvede i reservebefalskorpset per 1993. Er
det kanskje slik at noen gves relativt mye, mens andre ikke gves overhodet,
eller repeteres det mgnsteret vi har observert sa langt nér vi ser pa antall
repgvelser blant befal som har deltatt pd minst én gvelse?

Blant reservebefal som utdannes i Heren, som ikke overfgres til Hei-
mevernet og som har deltatt pd minst én gvelse, er det et jevnt gkende antall
gvelser med gkende alder i gjennomsnitt. 20-29-aringene har deltatt pa én
til to gvelser (tabell 2.7). Deretter gker antallet til 2,9 gvelser i snitt blant
35-39-aringene, og n@rmer seg fem gvelser blant 50-55-aringene. 50-55-
aringene har hatt plikttjeneste, og er samtidig overrepresentert blant befal
som har vart ansatt i Forsvaret ut over plikttjenesten. Vi finner at et reserve-
befal som har vert ansatt i Heren gjennom plikttjeneste og/eller utenom
plikttjeneste bade har hgyere andel repgvede og flere repi snitt enn reserve-
befal som ikke har plikttjeneste eller annen tjeneste ut over fgrstegangstje-
nesten. Dette gjelderi mindre grad i Sjg- og Luftforsvaret, selv om tenden-
sen er den samme ogsa der. Hvis vi bruker 40-44-aringene som norm, ma
et reservebefal i Herenbelage seg pa a gjennomfgre 3,6 rep i gjennomsnitt
fgr han gér av for aldersgrensen. Vi ma dessuten regne med at antall rep
pavirkes av reservebefalets sivile utdanningsniva. Personer med lang uni-
versitets- eller hgyskoleutdanning begynner antagelig sin rep-karriere (og
giennomfgrer kanskje fgrstegangstjenesten) senere enn personer med hgy-
este avsluttede sivile utdanning pa grunnskole — eller videregaende niva.

Med unntak for de aller eldste (45-55-aringene), er det en mer beskje-
den gkning i antall gvelser med gkende alder i Sjg- og Luftforsvaret enn i
Hearen, men det er mindre forskjell enn nar vi ssmmenlignet andelen rep-
gvede i Heren og i Sjg- og Luftforsvaret med gkende alder. Dette kan il-
lustrere at fordelingen av byrder er spesielt skjev i Sjg- og Luftforsvaret. For
a teste en slik hypotese, ma vi blant annet kontrollere for repgvelsenes
lengde i ulike forsvarsgrener. Utfordringen for oss blir dessuten a undersgke
i hvilken grad ulikhet i byrdefordelingen skyldes gvelsesmgnsteret — det som
for individet fortoner seg som en seleksjonsmekanisme (for eksempel etter
type utdanning, funksjon og niva i organisasjonen, palagte kurs osv.) —eller
om byrdefordelingen skyldes ulike former for frivillig innsats som frivillige
kurs, arbeid som vernepliktig Ignnet befal, ansettelse i Forsvaret osv.

Blant vernepliktige soldater og sivilarbeidere i 1990 var det relativt stor
toleranse overfor differensiering av byrder generelt sett — bare Forsvaret
garanterte mot «gratispassasjergang». Det var adgangen til det & slippe helt
som ble oppfattet som problematisk —det var for eksempel unison motstand
mot bruk av tilfeldighetsmekanismer (loddtrekning) ved fordeling av byr-
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der i mobiliseringsforsvaret — ikke at noen tjente seks maneder «for Sara»,
mens andre tjente 15 maneder.>> Blant reservebefal trenger det ikke & vare
slik. Tildels sterk byrdedifferensiering kan meget vel fortone seg som upro-
blematisk for denne gruppen, fordireservebefal kan vare speisielt motivert
og lojal overfor Forsvaret. Vi kommer tilbake til denne problematikken i
kapittel 4 og 5.

I Heimevernet pavirkes bildet av «rep-belastningen» av hvordan vi sam-
menligner. De eldste som har vert i Heimevernet hele tiden, har i gjennom-
snitt deltatt i nesten 20 gvelser, men det virker som om antall rapporterte
gvelser ligger litt i underkant av den strengest definerte normen i tjenester-
eglementet — én gvelse hvert ar i HV etter avsluttet fgrstegangstjeneste. 20-
24-aringene har 2,7 gvelser i snitt, og det fglger den strenge normen. 25-29-
aringene har 4,5 gvelser i snitt, og i denne gruppen sier normen at de skulle
hatt rundt syv gvelser. Videre har 30-34-aringene deltatti 8,4 gvelser. De
skulle hatt 10-12. 35-39-aringene rapporterer 12,5 gvelser, de skulle hatt 15-
17, mens 40-44-aringer har hatt 16,8 gvelser og skulle hatt 20-22 gvelser
etter den strengst definerte normen i tjenestereglementet.

Det kan vere flere grunner til at antall gvelser ikke holder helt tritt med
denne normen. Nar man innkalles érlig, gker sjansen for at man har gyldig
grunn til fritak (sykdom, familizre og arbeidsmessige grunner osv.). Deter
dessuten slik at mange som har gjennomfgrt ett ars fgrstegangstjeneste pluss

Tabell2.7 Antall repgvelser etter alder og forsvarsgren blant reservebefal
som har deltatt pa minst en gvelse. Gjennomsnittstall.

Utdannet: |20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-55|Alle

Sje/Luft

15 mnd 1,0 1,5 1,4 1,7 2,3 2.2 56 |23
Sje/Luft

12 mnd 1,2 1,1 2,0 2,8 3,1 5,3 4,2 |3,0
Haren 1,6 1,2 1,7 2,9 38 45 4,8 | 3,1
Alle som

ikke er 1,4 1,3 1,7 2,8 3,6 43 45 | 3,0
overfert HV

Alle som er
overfort HV 28 45 6,0 99 149 16,3 13,6 |10,8

Har verti
HV hele 27 45 84 125 16,8 20,8 18,3 |14,5
tiden

HV totalt 27 44 78 11,6 163 19,8 16,9 |13,4

3 Se Grggaard og Ugland (1992: 20-23, 188-206) og st.prp. nr. 98 (1991-92: 15-19).
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16-20 gvelser a syv til ti dager, kansk je med obligatoriske kurs i tillegg,
faktisk nzrmer seg grensen for den byrde, rent tidsmessig, Forsvaret har
anledning til 4 palegge et verneplikdig befal eller menig. Dette kan ogsa vaere
en arsak til at avstanden fra normen pé én gvelse arlig gker svakt med
gkende alder i HV.

Befal som overfgres til Heimevernet fra en av de andre forsvarsgrenene
har en frekvens pa antall gvelser som nesten holdertritt med befalet som har
vart i HV hele tiden, og her risikerer vi at enkelte langvarige repgvelser
regnes som en kort gvelse (HV-rep). Vi har ikke ngyaktig nok informasjon
tila skilleuthvaslags gvelse deter tale om. Befal som overfgres tilHV fra
andre forsvarsgrener er antagelig den gruppen befal som tidsmessig har mest
kontakt med Forsvaret totalt sett, og som i stgrst grad fyller opp maksi-
mumskvoten pa 18-19 maneders samlet tjenestetid.

Nesten fire ukers svelser i Heren,

en uke i Marinen og i Heimevernet

Til nd har vi bare vurdert hvordan andelenrepgvede og antall gvelser blant
reservebefal som har gjennomfgrt minst én gvelse utviklet seg med gkende
alder. Tabell 2.4 illustrerer at ulike forsvarsgrener (grupper av vapenarter)
har svart ulik lengde pa repgvelsene. Heimevernet, og den delen av Luft-
og Sjeforsvaret som praktiserer 15 maneders fgrstegangstjeneste, opererer
med de korteste gvelsene — henholdsvis seks og syv dager i gjennomsnitt.
I Luftvernartilleriet og Kystartilleriet varer gvelsene 11 dageri gjennom-
snitt, mens Heren praktiserer drgyt tre ukers gvelser i gjennomsnitt.

Tabell 2.8 Reservebefal fordelt pa repgvelsenes lengde og forsvarsgren.
Prosent. Gjennomsnittlig varighet pad siste rep.

Antall dager pa siste rep Alle Gjennom-

07 814 1521 2228 29+ L
HV 85 14 3) ) 503 6
Sje/Luft 15 | 62 26 9 2 1 |213 7
Sje/Luft12 | 38 35 24 1 4 | 168 11
Heren 16 8 18 28 30 | 884 22

Tabeliforklaring: Sjg/Luft12 og Sjg/Luft1S angir vépenacter i Sjg- og Luftforsvaret som
praktiserer henholsvis 12 og 15 maneders farstegangstieneste. Om lag 43 prosent av den
totale variasjonen i gvelsenes lengde fanges opp av gruppenndelingen i tabellen
(eta=.65), s det illustrerer at det er ganske vantette skott Jangs inndelingen i forsvars-
grener meltom der det praktiseres korte gvelser og der det praktiseres lengre gvelser, noe
som fremkommer tydelig i tabellen.
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Samtidig illustrerer tabell 2.8 at noen forsvarsgrener opererer med gvel-
ser av ulik varighet. |HV er det nesten bare tale om én til to ukers gvelser
— 85 prosent av reservebefalet hadde mindre enn én ukes gvelse sist de var
inne pé rep. Her er det imidlertid tale om en éarlig foreteelse. I Sjg og Luft
15 maneder er det noe stgrre spredning, men nesten ni av ti var inne i min-
dre enn to uker pa siste rep. Kystartilleriet og Luftvernartilleriet praktise-
rer én til to ukers gvelse for de fleste (73 prosent). Her var imidlertid en av
fire repgvede inne i om lag tre uker siste gang de var pa gvelse. I Heren er
det fire til seks ukers gvelser som dominerer. Kompanibefal og befal pa
bataljonsniva eller hgyere kommer tidligere og dimitteres senere enn for
eksempel troppsbefalet. Hgyere befal og befal i viktige stabsstillinger gjen-
nomfgrer ofte seks til atte ukers gvelse hver gang. Nesten seks av ti blant
reservebefalet i Heren var inne i minst tre uker siste gang de var pa gvelse,
og en av tre var inne i mer enn fire uker.

I Heren, Sjg- og Luftforsvaret kan vi si at det er en kompensasjon for
fgrstegangstjenesten lengde innbakt i gvelsesmgnsteret. Vi skal senere
undersgke om denne kompensasjonen omfatter summen av tid til grunnut-
danning, obligatoriske kurs og repgvelser. Er det slik at befalet i for eksem-
pel Haren nar igjen befalet i for eksempel Marinen nar vi sammenligner
total tjenestetid til opplering og gvelse i mobiliseringsforsvaret? Hvor
mange n@rmer seg maksimumstiden pa 18-19 maneder i samlet obligato-
risk tjeneste under fgrstegangstjenesten?

Det er flest i Heren som er

gvet i henhold til tjenestereglementet

La oss na prgve & systematisere beskrivelsen av gvelsesmgnsteret i Forsva-
ret. Etreservebefal i Heren, Sjg- og Luftforsvaret skal normalt ha gjennom-
fort tre repgvelser fgr fylte 44 ar og to obligatoriske befalskurs. Fordelt pa
ulike aldersgrupper antar vi at det normale er som fglger:

- 20-24 ar, ingen rep og ingen kurs

- 25-29 ar, en rep og ett kurs

- 30-34 ar, to rep og ett til to kurs

- 35-39 ar, to rep og to kurs
- 40-55 ar, tre rep og to kurs

I HV er det normale rep hvert ar og to kurs fgr fylte 44 &r. Kursnormen
er som i de andre forsvarsgrenene, mens vi definerer en rep-norm som antall
ar ut over fylte 20 ar minus fire, for ikke & diskriminere HV-befaleti sam-
menligningen. Vi regner det ikke som normalt at en person stiller hvert
eneste ar etter fylte 20 &r og ender opp med 24 gvelser det aret han fyller
44. Det normale skal vare 20 gvelser.
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I Haren er nesten seks av ti gvet i henhold til tjenestereglementet etter
denne definisjonen (tabell 2.9). Hvis vi gker kravet til fire gvelser blir det
langt faerre som fglger normen. Vi kan dessuten merke oss at det er langt
flere som tilfredsstiller kravet til gvelsesfrekvens enn som tilfredsstiller
kravet til antall kurs i ulike aldersgrupper. Forsvaret synes med andre ord
a veererelativt tilbakeholden med a péalegge befalet obligatorisk opp l&ring
itillegg til repgvelser. Dette kan vare uttrykk for mange ting: Forsvaret kan
vise tilbakeholdenhet per se, kostnadsaspektet kan spille en rolle, befalet kan
veere sa villig til & giennomfgre frivillige kurs at Forsvaret slipper a palegge
det obligatoriske kurs, og det kan selvsagthende at befalet prioriterer gvelser
og at flere med gyldig grunn sgker fritak nar de innkalles til kurs. Vi skal
se at det er en positiv sammenheng mellom antall palagte kurs og antall
frivillige kurs og mellom antall rep og antall frivillige kurs (figur 2.19A-C).

Vikanogséa merke oss at selv om bare en tredjedel gvesi Sjg- og Luft-
forsvaret (15 méneder), er det to av ti totalt (to tredjedeler av de repgvede)
som fglger normen eller som ligger over normen. Dette forsterker inntryk-
ket av at belastningene kan vare ujevnt fordelt i disse vapenartene (inklu-
derer Marinen). I Kystartilleriet og Luftvernartilleriet (Sjg/ Luft12mnd)
repgves rundt to tredjedeler, og to tredjedeler av disse fglger normen eller

Tabell 2.9 Andel med repgvelser og obligatoriske befalskurs etter normen
i tjenestereglementet. Prosent

Norm Andel Antall
eller rep- rep-
Under Norm Over heyere govede avelser
A: Repavelser:
Sje/Luft 15mnd | 80 15 5 20 33 2,3
Sje/Luft 12 mnd | 56 26 18 44 58 3,0
Heren 42 34 24 58 77 3,1
Overfort HV 79 3 18 21 97 10,8
HV, ellers 77 14 9 23 99 14,5
B: Pilagte kurs:
Sje/Luft 15mnd | 74 15 12 27 23 0,7
Sje/Luft 12 mnd | 81 14 5 19 13 0,3
Hearen 75 20 5 25 26 0,4
Overfort HV 71 17 11 28 40 0,8
HV, ellers 80 13 8 23 34 0,6
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mer. [ HV er detfa som nér opp til normen, antagelig av to grunner: Nar man
innkalles hvert ar gker sjansen for at detikke passer, og om man skulle fulgt
normen ville mange antagelig fylt den maksimale tjenestetiden fgr 44 ars
alder. Det kan vare en grunn til at sipass mange ligger under normert an-
tall rep (kontrollert for alder).

Hva betyr ulike sammenhenger mellom evelser og kurs?
Forsvaret kan normalt palegge reservebefalet inntil to kurs ved siden av
repgvelsene. La oss bruke et usk- eller befalskoleutdannet reservebefal i
Hazren som eksempel. Begge begynner sin rep-karriere i en feltbataljon, den
usk-utdannede starter gjerne som lagfgrer, mens den befalsskoleutdannede
starter som nestkommanderende pa troppsniva eller som troppssjef. Begge
«risikerer» a bli palagt a gjennomfgre to kurs som kvalifiserer til troppssjef
(mest sannsynlig for usk’en) eller til nestkommanderende i kompaniet (mest
sannsynlig for den befalsskoleutdannede), i tillegg til tre til fire rep for
usk’en og fire til fem for den befalsskoleutdannede. Hvis alt gar etter pla-
nen, dimitterer usk’en som fenrik (og gjerne troppssjef) ved 44 érs alder,
mens den befalskoleutdannede dimitterer som minimum Igytnant som 55-
aring. La oss na spgrre: Hvordan er ssmmenhengen mellom antall rep, antall
obligatoriske kurs og antall frivillige kurs?

Vitenker oss mange ulike ssmmenhenger. Fgrst den kompensatoriske:
Mange repgvelser kombineres normalt med fa kurs —béade obligatoriske og
frivillige — fordi Forsvaret fordeler byrdene, og fordi reservebefalet opere-
rer med «metningspunkter». Velges den positive formen kan vi forestille oss
fglgende tankegang hos reservebefalet: «Etter fjerde gvelse og andre palagte
kurs var jeg godt forngyd. Da var det ikke aktuelt & sgke mot frivillig opp-
lering i tillegg». En annen mulighet er at disse sammenhengene er uklare
(diffuse). Det er noen som kombinerer mange gvelser med mange kurs, men
det er like mange som gjgr det motsatte. En svak eller diffus sammenheng
kan tyde pé at motivasjon er avgjgrende for hvordan det enkelte befal til-
passer seg til gvelsesmgnsteret i Forsvaret. Noen vil mye — mer enn de blir
palagt — mens andre gjgr det de blir palagt, verken mer eller mindre. Den
tredje muligheten er at det gjennomgéende er positive sammenhenger
mellom antall gvelser, antall palagte kurs og antall frivillige kurs. Na er
tolkningsmuligheten mange: Ved a palegge folk oppgaver, stimuleres kan-
skje ogsa deres frivillige innsats — ja, palagte byrder fremstar som et virke-
middel for at den enkelte skal pata seg flere byrder i gjennomsnitt. En annen
mulig tolkning av slike sammenhenger er rett og slett at et befal som vet at
han ma gjenomfgre 15-20 gvelser og to obligatoriske kurs enten han gnsker
det eller ikke, sgker mot frivillige kurs for a styre retningen selv der det er
mulig. Fgr vi kan lete etter empiriske indikatorer pa slike tolkninger, ma vi
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imidlertid vite hvordan sammenhengen mellom gvelser og kurs arter seg i
praksis.

Antall palagte og frivillige kurs sker med antall svelser

Figur 2.19A illustrerer at det er en rimelig klar tendens til at antall frivil-
lige kurs* gker med antall repgvelser i mobiliseringsforsvaret. En Heime-
vernsgvelse er her regnet som en tredjedels gvelse i Heren.*s Reservebefal
som ikke har vart pa rep, har i gjennomsnitt fullfgrt 0,35 palagte kurs og
0,4 frivillige kurs. Deretter gker antallet kurs steg for steg (suksessivt) med
antall gvelser, men i noe sterkere grad for de frivillige kursene enn for de
obligatoriske (palagte) kursene. Reservebefal som har gjennomfgrt fire
gvelser i Heren, Sjg- eller Luftforsvaret eller 10-12 gvelser i Heimevernet,
har i gjennomsnitt hatt 0,9 frivillige kurs og 0,5 palagte kurs. De 225 som
har gjennomfgrt minst seks gvelser i Heren, Sjg- og Luftforsvaret eller
minst 16 gvelser i HV, har gjennomfgrt 1,7 frivillige kurs og 0,8 palagte
kurs. Det er ogsa en tendens til at antall frivillige kurs gker i takt med at
Forsvaret palegger reservebefalet kurs, men na er sammenhengen svakere,
og i HV er det faktisk en tendens til at denne sammenhengen er negativ

Figur 2.19 Sammenhengen mellom antall gvelser, antall obligatoriske kurs
og antall frivillige kurs. Gjennomsnittstall
A: Antall obligatoriske og frivillige kurs etter antall gvelser

i Antall kurs

2 -
1.8: 1,7
1.6:
1.4:
1.2 4

Frivillig

_ - - Obligatorisk
- 0,7

Antall repgvelser

3 Viharregistert antall kurstyper, ikke antall kurs, men bruker dette som en indikator
pé antall kurs.

35 Detteer gjort for at HV-befalet skal spres ut over hele X-aksen (antall gvelser). Vi
kontrollerer altsé for forskjeller i rep’ens lengde mellom HV og Heren og neglisjerer
det faktum at Sjg- og Luftforsvaret generelt opererer med korte gvelser.
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(fremgér ikke av figuren), det vil si at antall frivillige kurs reduseres nar
antall palagte kurs gker (figur 2.19B).

Det er vanskelig & finne klare uttrykk for «metningspunkter» blant
reservebefal generelt. Da tenkte vi pd Uformede sammenhenger mellom
antall gvelser og antall kurs, eventuelt mellom antall palagte og frivillige
kurs: Fgrst som en stigende trend, deretter at den flater ut, og til slutt at
trenden avtar. Vi finner imidlertid en indikasjon pa at mobiliseringsforsvaret
opererer med selvpalagte begrensninger i bruken av obligatoriske kurs.
Denne begrensningen har vi forsgkt & illustrere i figur 2.19C. Hvis vi lar

B: Antall frivillige kurs etter antall obligatoriske kurs
Antall frivillige kurs

-
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Antall obligatoriske kurs

C: Antall gvelser etter henholdsvis antall obligatoriske kurs og frivillige
kurs

Antall repgvelser

4
-
-
“—.

=~ Frivillig

s Obligatorisk
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antall kurs — henholdsvis obligatoriske og frivillige — variere, ser vi en ten-
dens til at antall repgvelser gker i takt med antall frivillige kurs, mens an-
tall repgvelser gker til et visst punkt for sé & avta med gkende antall obli-
gatoriske kurs blant reservebefal generelt.

Vi skal selvfglgelig veere varsomme med & legge for mye i en slik ob-
servasjon. Det kan fortsatt hende at vi observerer konturene av en «politikk»
i mobiliseringsforsvaret, men det kan ogsa hende at nar antall gvelser pas-
serer en viss terskel er motivasjonen for selv a velge frivillig opplering s&
hgy (i gjennomsnitt) at det ikke er ngdvendig & gke antall palagte kurs i
samme takt.

Et samlemal pa byrdebelastningen i mobiliseringsstyrken

Under de forenklingene som er gjennomfgrt sa langt, er det mulig & beregne
den samlede obligatoriske tjenestetiden i ulike forsvarsgrener. La oss kort
angi premissene for beregningen:

* Vi skillerbaremellom 12 og 15 méaneders fgrstegangstjeneste. Reserve-
befal som er utdannet i Heimevernet gjennom befalskurs, antas & ha
gjennomfgrt ett ars fgrstegangstjeneste pa forhand. Det finnes sikkert
befal som kun gjennomfgrte re maneders rekruttskole fgr de begynte sin
rep-karriere i HV, men pa informert hold i Heimevernsstaben (Forsva-
rets Overkommando) opplyses det at forutsetningen om 12 maneders
fgrstegangstjeneste virker rimelig, siden HV i liten grad stér for solda-
tenes grunnutdanning selv. HV mottar befal og menige fra de andre
forsvarsgrenene.

* Reservebefal som har gjennomfgrt militzr grunnutdanning med etter-
fglgende plikttjeneste (pa befalsskole eller pa teknisk fagskole) tilskri-
ves henholdsvis 12 eller 15 méneders f@rstegangstjeneste etter den
vapenarten de er utdannet i. Plikttjenesten regnes som «jobb», ikke som
fgrstegangstjeneste, og utdanning ut over ett ar — som gjelder for bror-
parten av det teknisk utdannede befalet - regnes som spesialisering gjen-
nom utdanning. Dette er utvilsomt diskutable premisser, men vi har valgt
a gjore det slik fordi det er integrasjonen i mobiliseringsforsvaret, der
forstegangstjenesten er grunnelementet, som fokuseres her.

* Ett obligatorisk kurs stipuleres til en ukes varighet — uansett hva slags
kurs det er tale om. Vi vet at mange kurs varer i 14 dager, for eksempel
troppssjefskursene i Heren. Feilen som gjgres her er neppe avgjgrende
for det samlede bildet, siden reservebefalet gjennomgaende har hatt
meget fa palagte befalskurs.

*  Varigheten pa sist gjennomfgrte repgvelse blir normgivende for varig-
heten til alle oppgitte repgvelser.

Under disse forutsetningene kan vi fordele reservebefalet pa samlet obli-
gatorisk tjeneste som summen av fgrstegangstjeneste, tid til obligatoriske
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kurs og tid til repgvelser. Denne fordelingen er skissert i tabell 2.10. Figur
2.20 skisserer gjennomsnittlig samlet tjenestetid i ulike forsvarsgrener
(grupper av vapenarter) etter reservebefalets alder. Selv om vi fortsatt ma
ta forbehold om at aldersforskjeller bade kan uttrykke alderseffekter og
generasjonseffekter, gir denne figuren oss mulighet til 8 dynamisere per-
spektivet i tabell 2.10. Vi antar at det gvelsesmgnsteret som er realisert sa
langt repeteres ogsa det neste tidret, en forutsetning som det antagelig kan
reises vektige innvendinger mot.

I Marinen og i Luftforsvaret 15 maneder er det to av ti som per dato har
gjennomfgrt en tjeneste pa 17 méaneder eller mer, nar vi neglisjerer
utdanningstid ut over normal f@rstegangstjeneste, hele plikttjenesten blant
befal med bakgrunn fra teknisk fagskole og befalsskole og tid til ulike for-
mer for frivillige skoler og kurs. I Kystartilleriet og Luftvernartilleriet er det
nesten ingen som per dato har mer enn 15 méaneders samlet tjeneste, nes-
ten syv av ti har mellom 12 og 13 méneders tjeneste og 30 prosent har 14
til 15 maneders samlet tjeneste.

I Hzren og HV er det stgrre spredning. Det har sammenheng med at
reservebefalet far lengre og lengre tjeneste med gkende alder. I disse
forsvarsgrenene repgves bokstavelig talt alle sammen — de fleste flere gan-
ger i Igpet av vernepliktskarrieren. P4 tross av den regelmessige kontakten
med Forsvaret, er det «bare» én av fire i Heren som per dato har tatt igjen
reservebefal som startet med 15 méaneders f@rstegangstjeneste i Sjg- og
Luftforsvaret. Vikan ogsa merke oss at det ermegetfa — totalt fire prosent
- som n&rmer seg grensen for den tjenestetiden Forsvaret har anledning til
a palegge vernepliktig befal i Norge.

Tabell 2.10 Samlet tjenestetid blant norsk reservebefal (1993) som summen
av fgrstegangstjeneste, obligatoriske kurs og repgvelser etter den forsvars-
grenen befalet fikk sin grunnutdanning i. Overfprte til Heimevernet er regnet
blant HV-befal generelt. Prosent

Tjenestetid (maneder)
12 13-14 15-16 17-18 18+ |100%
Sje/Luft 15 mnd 80 18 2 380
Sje/Luft 12 mnd 68 30 1 1 246
Heren 39 36 11 10 4 1088
Heimevemet 18 40 18 19 5 520
Alle 31 30 23 13 4 2235
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Huvis vi tillater oss & dynamisere disse observasjonene, kan vi resonnere
pa bildet i figur 2.20. I Kystartilleriet og Luftvernartilleriet gker tjeneste-
tiden svakt med gkende alder, men selv blant de eldste — for eksempel blant
45-55-dringene — har ikke gjennomsnittlig tjenestetid til obligatoriske kurs,
repgvelser og forstegangstjeneste oversteget 13-14 maneder slik vi regner
her. I disse forsvarsgrenene (strengt tatt vapenartene) ender de fleste opp
med en samlet tjenestetid som ligger betydelig lavere enn den tjenestetiden
befalet i Marinen, og den delen av Luftforsvaret som praktiserer 15 mane-
ders fgrstegangstjeneste, startet med etter fgrstegangstjenesten. I S jg og Luft
15 maneder ser vi dessuten at gjennomsnittlig tjenestetid nesten ikke gker
med gkende alder, og dette har ssmmenheng med den relativt lave rep-fre-
kvensen i denne delen av mobiliseringsforsvaret, samt at de som gves, gves
relativt sjelden og forholdsvis kort hver gang.

I gjennomsnitt nar ingen aldergrupper oppi 16 maneders samlet obli-
gatorisk (palagt) tjeneste, selv i den gruppen som begynte med 15 méneders
fgrstegangstjeneste. I Heren og Heimevemnet er situasjonen svert forskjellig
frai Sjg- og Luftforsvaret. Mens Sjg- og Luftforsvaret i realiteten struktu-
rerer byrdene malt som samlet tjenestetid etter fgrstegangstjenestens lengde,
er det slik at HV-befal og befal i Heren i gjennomsnitt nar igjen «vapen-
brgdrene» fra Marinen og Luft 15 méneder nar de passerer aldersgrensen.

40-44-aringene— det vil si fortrinnsvis befal med kursi HV eller usk-
utdannelse — nar ikke helt frem, de mangler to uker samlet tjeneste pa & na
gjennomsnittet blant for eksempel kvartermesterne i Marinen, mens befal

Figur 2.20 Et anslag pa samlet tjenestetid til fgrstegangstjeneste, obliga-
toriske kurs og reppvelser etter reservebefalets alder og etter den forsvars-
gren befalet ble utdannet i. Gjennomsnittstall. Overfgrte til Heimevernet
regnes som Heimevernsbefal

Total tjenestetid i méneder
171

161 Sjg/luft 15 mnd.

-

154 77 e
14-
—  Sj#/luft 12 mnd.
Pd -~
13+ N -
;"_":-:—/ .
20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 S50+
Aldersgrupper

116



som har hatt plikttjeneste og som fgrst gér av for aldersgrensen som 55-
aringer, faktisk passerer Sjgforsvars- og Luftforsvarsbefalet i samme alders-
gruppe i giennomsnitt. HV-befalet har gjennomgéende litt lengre samlet
tjeneste enn befalet i Heren i hver aldersgruppe, men her har vi nok over-
drevet tjenestetiden noe, siden en del av HV-befalet kun har gjennomfgrt
tre til seks méaneders fgrstegangstjeneste fgr de begynte a kurse seg opp til
sersjanter. Vi har ikke informasjon om hvor mange dette gjelder. Man bgr
kanskje oppfatte Heren og HV som en enhet med hensyn pa samlet obli-
gatorisk tjenestetid. Under ellers like forhold — det vil si hvis gvelses-
mgnsteret pa 1980-tallet repeteres ogsa pa 1990-tallet — vil HV- og Heer-
befalet i gjennomsnitt na 16 méneders samlet obligatorisk tjeneste fgr de nér
aldersgrensen, og ender «byrdemessig» opp pa samme niva som reserve-
befalet i for eksempel Marinen.

Itillegg til dette kommer tid som vernepliktig Ignnet befal, tid pa frivil-
lige befalskurs, ansiennitet i Forsvaret, og selvfglgelig den utdanningstiden
(inkludert videreutdanning etter f.eks. befalsskolen) og plikttjenesten som
vi har neglisjert her.

Mekanismen

Sélangt har vi forsgkt a beskrive gvelsesmgnsteret ved & kombinere noen
fakjennetegn av gangen — gjerne hvordan reservebfalet opptrer i ulike for-
svarsgrener nar vi kontrollerer for dets alder. P4 denne maten har vi forsgkt
a konstruere statistiske uttrykk for den forpliktelsen (eller tvangen om man
vil) som ligger nedfelt i et vernepliktsbasert forsvar. Befal og menige som
har gjennomfgrt fgrstegangstjenesten (sin militere grunnutdanning) og som
har begynt i en sivil utdanning eller arbeid, ma regne med innkalling til
gvelser med jevne mellomrominntil de passerer aldersgrenseni verneplikts-
forsvaret.

Vi har sett at sjansen for & bli repgvet og det antall palagte kurs og
gvelser man ma regne med a gjennomfgre i lgpet av vernepliktskarrieren,
avhenger av blant annet fgrstegangstjenestens lengde.

Eksponeringstiden har dessuten betydning. Med eksponeringstid menes
den tid man er tilgjengelig for mobiliseringsforsvaret etter avsluttet utdann-
ing. Var empiriske indikator pa «eksponeringstiden» er befalets alder kon-
trollert for dets sivile utdanningsniva. Hgyutdanningsgrupper begynner sin
rep-karriere pa et senere tidspunkt enn grupper med lavere utdanning, ogsa
blant reservebefalet.

Videre pavirkes kontakten med mobiliseringsforsvaret av den enkeltes
oppgaver (stilling, niva osv.). Teknisk befal gves i mindre grad, og ogsa med
noe mindre frekvens, enn annen type befal. Dess hgyere man er pa stré i
avdelingen, dess oftere vil man i gjennomsnitt bli innkalt til repgvelse i
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mobiliseringsforsvaret. Dette har selvsagt med ansvar og kompetanse & gjgre
(grad), men ogsa befal med lavere grad som tjenestegjgr hgyt oppe i
avdelingshierarkiet — for eksempel pa bataljons- og brigadeniva — oppgir noe
hgyere rep-andel og noe flere rep enn for eksempel befal pa lags- og tropps-
niva. Det er ikke enkelt & tolke denne sammenhengen. @kningen i andelen
sersjanter og fenriker i ikke-operative stillinger med gkende alder kan in-
dikere at slike stillinger ogsa fungerer som retrettstillinger for eldre befal
med lavere grad, men dette vet vi ikke sikkert. Vi har forsgkt & skissere
mekanismen i figur 2.21. Figuren kan leses slik:

Befal gjennomfgrer ulik utdanning med utgangspunkt i ulike vapenarter
(forsvarsgrener). Teknisk utdannet befal i for eksempel Marinen har bade
mindre andel repgvede og frre gvelser blant de som gves minst en gang,
enn det som for eksempel er situasjonen blant vanlig troppsbefal i en felt-
bataljon i Heren. Kombinasjoner av militer grunnutdanning og forsvars-
gren pavirker klart sjansen for a bli gvet og det antall gvelser man ma regne
med a gjennomfgre fgr man gar av for aldersgrensen. Hvis kombinasjoner
av grunnutdanning og forsvarsgren rangeres etter andelen repgvede (og
antall rep i snitt), kan vi illustrere denne fgringen pa gvelsesmgnsteret med
piler (positivt fortegn) i figur 2.21. Befalskoleutdannet reservebefal som er
overfgrt (har sgkt om overfgring) til Heimevernet har mye hgyere rep-an-
del og antall gvelser enn teknisk utdannet befal i Luftforsvaret (15 mane-
der), for & nevne to ytterpunkter.

Alder og sivilt utdanningsniva indikerer betydningen av «eksponerings-
tiden». Vi har sett at bade andelen gvede og gjennomsnittlig antall gvelser
pker med gkende alder i de fleste vapenarter, dog i sveert varierende grad —

Figur 2.21 «Mekanismen»: En illustrasjon av sammenhengen mellom
grunnutdanning, forsvarsgren, eksponeringstid (alder og sivil utdanning),
stillig i mobiliseringsorganisasjonen og sjansen for d bli repgvet, eventu-
elt antall repgvelser ndr man fgrt gves en gang

Alder

+l +
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+
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+
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det vikalte statistisk samspill mellom forsvarsgren og alder. Sammenhengen
er sterkest i Heren og svakest i Luftforsvaret (15 maneder). Samtidig dem-
pes denne eksponeringen av befalets sivile utdanningsniva. Reservebefal
med sivil utdanning pa universitets- og hgyskoleniva har i gjennomsnitt
mindre kontakt med mobiliseringsforsvaret enn befal med lavere sivilt
utdanningsniva. Utdanningsniva og -type pavirker imidlertid ikke sjansen
for a komme pa rep, derfor pil med negativt fortegn fra sivilt utdannings-
niva til antall gvelser, men ikke mot det a bli repgvet.

Funksjonen i mobiliseringsforsvaret, definert som kombinasjoner av hva
man gjgr — teknisk, administrativ, stabs- eller operativ tjeneste — og det niva
man opererer pa i organisasjonen — lag, tropp, kompani og sa videre —
pavirker bade sjansen for a blir repgvet og antall gvelser hvis man fgrst
repgves én gang. Samtidig mangvrerer befal rundt i dette hierarkiet av
oppgaver og posisjoner. Vistgterfor sa vidt pa et «<hva kommer fgrst av hgna
eller egget»-problem. Med gkende rep-erfaring, gker sjansen for at man
mobiliseringsdisponeres hgyere oppe i hierarkiet, ogsa om man beholder sin
opprinnelige grad. Det er en sirkuler, eller gjensidig forsterkende, sammen-
heng mellom antall gvelser, funksjon og niva i organisasjonen, derfor piler
begge veier.

Vi har forsgkt & finne tallmessige (statistiske) uttrykk for styrken i
«mekanismen» ved & utvikle fire modeller — fgrst to modeller som «forkla-
rer» sjansen for & blir repgvet, dernest to modeller som «forklarer» antall
repgvelser. Interesserte lesere henvises til appendix 2.1. Modellene gir ri-
melig hgy forklaringskraft. Vi har med andre ord identifisert rammer for
befalets integrasjon i Forsvaret via rep-systemet som er ganske sterkt knyttet
til hva man gjgr, hva slags utdannelse man har, hvor lenge man har vert
tilgjengelig, hva slags ansvar man har og sist, men ikke minst hvor man er
mobiliseringsdisponert. Selv om modellene inneholder frivillighetsaspekter
— de fleste spker antagelig om overfgring til Heimevernet — er det sterke
fgringer pa om man «slipper helt» etter grunnutdanningen eller om man mé
belage seg pé flere maneders reptjeneste etter avsluttet grunnutdanning.® Vi
refererer konklusjonen av den statistiske analysen i appendix 2.1:

% Frivillighet er innbakt i alle de variablene vi benytter for 4 beskrive gvelsesmgnsteret.
Vi anfgrer likevel at «<mekanismebeskrivelsen» angir fgringer som kan tolkes som ut-
trykk for gvelsesmgnsteret: En per-son velger teknisk befalsutdannelse i Marinen eller
sgker Infanteriets befalsskole pd Heistadmoen, og en person velger 4 gi et visst antall
ar pd skolen etter fullfgrt tredje klasse i videregdende, men gitt disse valgene konfronte-
res personen med ulikt aktivitetsnivd i mobiliseringsavdelingene som pavirker sjansen
for 4 komme pa rep og som pavirker antall gvelseri lgpet av vernepliktskarrieren gan-
ske sterkt.
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Konklusjon

En apenbar konklusjon er at det det er lite rom for frivillighet ut over det
a spke mot Heimevernet i totalmodellen. En modell som fanger opp nesten
70 prosent av den totale variasjonen (variansen) pa en variabel har gjort
jobbensin, Nar vi tar med alt befal —ogsa de somikke har vert pa rep —kan
vi allerede si at ytterligere frivillighetsaspekter ut over det & aktivtsgke seg
inn i Heimevernet, vil det vere lite rom for nar problemet er a kaste lys over
hvorfor noen ikke har vart pa gvelse, hvorfor noen ender opp med to gvel-
ser, mens andre far 14 gvelser fgr de gar av for aldersgrensen «i den store
sammenhengen». Her har vi, ved hjelp av atte individuelle kjennetegn,
identifisert en prosess som nesten synes a «ga pa skinner».

En annen modell skiller ut en spesiell gruppe befal — de som har veart
pé rep — og eliminerer i tillegg brorparten av fgringen pa antall rep som
skyldes gvelsesmgnsteret i Heimevernet. Na reduseres forklaringskraften i
modellen til 36 prosent — som fortsatt er ganske mye, men som likevel gir
helt andre &pninger for betydningen av interesse, motivasjon, ja, frivillig-
het generelt. Nar vi for eksempel spgr hvorfor noen blant Herbefalet i en
bestemt aldersgruppe har to gvelser bak seg, mens andre i samme alders-
gruppe har fem, spiller frivillighet en rolle. En faktor peker seg umidellbart
ut, og det er reservebefalets militere grad. Gradsnivaet var noe sterkere
knyttet til formell utdanning og fast ansettelse i Forsvaret enn til deltagelse
pa kurs, rep og sé videre i mobiliseringssammenheng, men det var ogsa
mulig 4 stige ganske mye i gradene hvis man valgte kurs- og gvelsesveien
mot hgyere grad — bare man en eller annen gang fungerte som fast ansatt
befal i Forsvaret. Det siste synes n@rmest & vare en ngdvendig (men ikke
tilstrekkelig) betingelse for & rykke opp fra fenrik til lgytnant (avsnitt 2.3).

Frivillighet er definitivt viktig nar vi skiller ut spesielle grupper — for
eksempel de som har vert pa rep — men betyr relativt lite i den store
sammenhengen, sammenlignet med de fgringer som er knyttet til gvelses-
mgnsteret slik det fremtrer gjennom éatte individuelle kjennetegn ved
reservebefalet. Da har vi ikke inkludert militer grad i modellen. Det er
apenbart svert mange som fglger strgmmen i rep-sammenheng, uavhengig
av hva de matte gi uttrykk for av ambisjoner, interesser og villighet til & stille
opp for Forsvaret her og nd og i fremtiden.

Nar dette er sagt, skylder vi & peke pa ett unntak: Vi har hatt pro-
blemer med a forklare hvorfor for eksempel den delen av Luftforsvaret som
praktiserer 15 maneder fgrstegangstjeneste gver en tredjedel og lar resten
slippe. Her kan det vare rom for betydningen av motivasjonsaspekter.
Faktorer som ligger bak forskjellen mellom forsvarsgrenene er imidlertid
identifisert som indikatorer pa forskjeller i forsvarsgrenenes (strengt tatt
vapenartenes) gvelsesmgnster — verken mer eller mindre.
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KAPITTEL 3 LIVSSITUASION
OG SOSIAL BAKGRUNN

3.1 INNLEDNING

Hvem er reservebefal ved inngangen til 1990-tallet, og i hvilken grad avvi-
ker han fra folk flest? Er det noe i hans livssituasjon som skulle tilsi at
Forsvaret og befalsorganisasjonene har et betydelig mobiliserings- og ut-
nyttingspotensiale?

For & kaste lys over slike problemstillinger ma vi foreta to typer sam-
menligninger. Fgrst blir oppgaven a plassere reservebefalet pa det «etnogra-
fiske norgeskartet». Vi ssmmenligner med et representativt utvalg norske
menn i alderen 20-55 &r (1993) og med andre grupper vernepliktig ungdom
som ble intervjuet i 1990.! Videre ma vi forsgke & differensiere reserve-
befalskorpset innad. Hvor sammensatt er norsk reservebefal sosialt,
utdanningsmessig, yrkesmessig osv? Satt pa spissen:

* Hva slags sivil kompetanse — utdanningsmessig og yrkesmessig — har
norsk reservebefal? De er plukket ut som ledere i mobiliseringsforsvaret,
og det bgr ikke overraske noen om de ogsa er overrepresentert blant
ledere og ledende funksjonarer i n@ringsliv og forvaltning. I hvor stor

rad er dette tilfellet? Snakker vi om en sammensatt gruppe eller et re-
ativt ensartet «toppsjikt», med hensyn pa sosial bakgrunn, utdanning,
yrkesstatus og inntekt?

* Hvis vi identifiserer et betydelig innslag av mellomledere og toppledere
i nzringsliv og forvaltning, kan dette like gjerne representere et problem
som en ressurs for Forsvaret. Slike personer vil normalt identifisere seg
sterkt med sin arbeidsplass og sin arbeidsgiver. Er for eksempel hensy-
net til arbeidsgiver av betydning for befalets villighet til a stille opp pa
repgvelse pa kort varsel?

* Blir vestlendingen Marineoffiser, mens bondesgnnen fra det indre @st-
landet kurser seg opp til HV-befal? Det er sikkert et snev av sannhet i
slike innarbeidede foreslillinfer. Strengt tatt mangler vi data som er egnet
til & besvare et slikt spgrsmal. Vi har bare opplysninger om navzrende
bosted, og ikke om bosted under oppveksten. I den grad vi observerer at

! Strengt tatt benyites tre kiider: Et representativt utvalg norske menn i alderen 20-55
r fra Markeds- og Mediainstituttets (MMIs) Omnibus 1993, Arbeids- og bedrifts-
undersgkelsen (ABU) fra 1989 og FAFOs undersgkelse av vernepliktig ungdom under
innrykk til militzrtjeneste og siviltjeneste i 1990 (Grggaard og Ugland 1992, Ugland
1992). Delte utvalget er stort sett representativt for norske gutter i alderen 19-23 dri 1990
og kan benyttes som grunnlag for sammenligning med reservebefal i alderen 20-24 &r
i vir undersgkelse.
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norsk reservebefal er geografisk representative for norske menn i samme
aldersgruppe, kan denne representativiteten med andre ord skyldes flyt-
ting. Vi forventer a finne en hgyutdanningsgruppe, og personer med den
hgyeste utdanningen har normalt den hgyeste geografiske mobiliteten.

* Enannen innarbeidet forestilling er forventningen om den barnlgse offi-
sersfamilie. Ser vi tendenser til slike sosiale tilpasninger blant reserve-
befalet, nar de sammenstilles med tilsvarende representative undersgkel-
ser av norske menn i samme aldersgruppe? Hvis vi finner at det typiske
reservebefal er «<husfar» med to hjemmeboende barn og utearbeidende
kone eller samboer, har vi kanskje identifisert en betydelig hindring for
Forsvarets ambisjoner om gkt utnytting av reservebefalet frem mot
artusenskiftet? Elfer viser det seg kanskje at slike objektive trekk ved
familie- og livssituasjonen ikke spiller noen rolle for villigheten til a pata
seg ekstra byrder?

Utfordringen blir naturligvis 4 knytte var beskrivelse av reservebefalets
militere bakgrunn (kapittel 2) og livssituasjon (kapittel 3) til en vurdering
av Forsvarets faktiske muligheter til utnytte reservebefalskorpset i stgrre
grad enn i dag. Siden vi primert forholder oss til ytringer om vilje til gkt
innsats, vil dette matte bli en vurdering som det kan herske uenighet om. Det
er ikke bare vanskelig & spa om fremtiden. Det er ogsa vanskelig a forutsi
handling med utgangspunkt i ytringer om vilje til handling. Véart mal er a
presentere kvalifiserte gjetninger, som blant annet bygger pa en systematisk
sammenstilling av ywinger om vilje til innsats (uttrykt villighet) og faktisk
innsats slik vi observerer den gjennom repgvelser, kurs, utdanning, anset-
telsesforhold, forsvarsrelatert fritidsaktivitet, organisasjonsmedlemskap og
sa videre (praktisert villighet) — tema for de tre siste kapitlene i rapporten.

Vi benytter stort sett ett grep i beskrivelsen av livssituasjon og sosial
bakgrunn. Reservebefalet beskrives langs fglgende dimensjoner: Navarende
bosted, sivil (og tildels militer-) utdanning, utvalgte aspekter ved hoved-
besk jeftigelsen som yrkesstatus, inntekt, sektor, bransje og arbeidstid, samt
livssituasjonsaspekter som sivilstand, forsgrgelsesbyrde og ektefellens/sam-
boerens yrkesdeltagelse. For & sammenligne innad i befalskorpset leter vi
stort sett etter likhet og ulikhet langs alle disse sosiale dimensjonene etter
befalets forsvarsgren, alder, militere grunnutdanning og militere grad.
Beskrivelsen av de forpliktelsene befalet har i sitt daglige sivile virke, vil
matte danne et utgangspunkt for var vurdering av realismen i de forpliktel-
sene befalet er innstilt pa & pata seg i sitt militere virke.

I kapittel 6 diskuteres reservebefalets syn pa mobiliseringsforsvarets
utnytting av den sivile kompetansen de mener de besitter. Hvis det viser seg
at svert mange for eksempel har fremstaende stillinger i det sivile liv som
borger for en rekke former for spisskompetanse, kan Forsvaret meget vel bli
konfrontert med det som gjerne kalles et mismatch-problem. Med det me-
nes at mobiliseringsoppsetningenes faktiske stillingsstruktur (fordeling av
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oppgaver og posisjoner) ikke under noen omstendighet vil vare i stand til
a utnytte den spisskompetanse innen ledelse, personaladministrasjon, tek-
nisk kyndighet, administrativ og gkonomisk kompetanse og sa videre som
eventuelt métte finnes i dagens korps av reservebefal. Satt pa spissen: Det
er noen elektroingenigrer, ledende funksjonzrer og direktgrer i n@ringsliv
og forvaltning som ma finne seg i a fungere som lagfgrer, nk-tropp og
administrasjonsoffiser i tropp, selv om deres sivile kyndighet og posisjon
kanskje skulle tilsi at de var edslet for langt stgrre oppgaver. Det gjenstar
a se i hvilken grad befalet selv synes dette er problematisk — og i hvilken
grad vi finner dette problematisk nér vi konfronterer befalets forslag og
gnskemal med vare (grovkornete) indikatorer pa stillings- og posisjons-
strukturen i dagens mobiliseringsforsvar.

Vi skylder imidlertid & gjgre oppmerksom pa fglgende: Det er ikke sik-
kert at praktisering av én-til-én prinsippet for kompetanseutnytting i et mob-
iliseringsbasert forsvar er gnskelig. Ett sentralt argument for mobiliserings-
avdelingenes styrke - ogsa militert — er at det er overskudd av kyndighet
(kompetanse) langt ned i hierarkiet, i det enkelte gevarlag og i den enkelte
gruppe, ja, noen vil sikkert fremfgre med styrke at det ikke er en ulempe at
direktgren er gevermann, mens lagfgreren er sersjant og mgbelsnekker. Noe
av poenget med et mobiliseringsforsvar kan vare at alle ikke gjgr akkurat
det samme pa rep som de utfgrer med stor kyndighet i sitt sivile liv. Vi tar
ikke stilling til denne debatten — det ligger utenfor var kompetanse — men
skylder & gjgre oppmerksom pa at mismatch mellom sivile og militere
oppgaver ogsa kan oppfattes som et gode. La oss na se hva slags sivil kom-
petanse befalet besitter.

3.2 UTDANNING OG SIVIL KOMPETANSE

Vare viktigste indikatorer pé reservebefalets sivile kyndighet (kompetanse)
er deres utdanning (niva og type) samt deres yrkesstatus (arbeidets art,
posisjon, sektor, bransje). I dette avsnittet fokuseres deres sivile utdanning.

En kraftfull sosial utvelgelse gjennom utdanningssystemet

Det gar et markant skille i de fleste industrialiserte lands utdanningssystemer
mellom tre utdanningsveier: Fgrst en utdanning som leder mot universitets-
og hgyskolesystemet —en teoretisk utdanningsvei med utgangspunkt i det
klassiske «gymnaset». Dernest en vei som leder mot merkantile yrker og
yrker som kontorfunksjon&r pa middels til lavere niva — en merkantil ut-
danningsvei. Det tredje utdanningstilbudet er politeknisk og omfatter blant
annet de fleste industri- og hindverksfagene. Mange land opererer med
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lukkede skolesystemer, basert pa prestasjonstesting av barme- og ungdoms-
skoleelever.

Det er sterke prestasjonsmessige (kognitive) og sosiale fgringer pa ung-
dommens utdanningsorientering og hva slags utdanning de faktisk tilbys
(skjiktes til). Dette kalles gjerne primare og sekundzre virkninger av sosial
bakgrunn. Primareffekten betegner at barnas gjennomsnittlige prestasjons-
niva i skolen gker nar foreldrenes yrkesstatus og utdanning gker. Sekunder-
effektene betegner det faktum at barn med ulik sosial bakgrunn ofte velger
ulike utdanningsveier selv om de har samme prestasjonsniva i skolen —
gjerne etter formelen «skomaker bli ved din lest».2

Det norske skolesystemet er gradvis blitt mer dpent, gjennom en rekke
utdanningsreformer og klassifiseringsendringer etter 2. verdenskrig. «Ap-
ningen» omfatter hele skolesystemet, fra innfgring av niarig obligatorisk
grunnskole i perioden 1959-74, til lov om videregaende opplering (1974-
76) og de tidligere nevnte oppgraderingene av tekniske, sosiale, merkant-
ile, maritime og andre fagskoler til hgyskoler etter 1970.3 Patoppenkommer
kapasitetsutvidelser i universitetssystemet og utbygging av distrikts-
hgyskoler over det ganske land. I dag gir det ikke mening 4 skille skarpt
mellom for eksempel merkantil videregaende utdanning og gymnas-
utdanning i Norge. Fullfgrt trearig videregaende utdanning innen handels-
og kontorfag og allmennfag gir studiekompetanse. Det er dessuten mulig for
elever som tar sikte pa yrkesutdanning etter grunnskolen a kombinere ulike
studieretninger og linjer i videregaende skole pa en slik mate at de far bade
i pose og sekk — det vil si bade yrkeskompetanse og studiekompetanse — hvis
de er villige til 4 ta tiden til hjelp. Dette ble praktisert i stor grad pa 1980-
tallet, blant bade gutter og jenter.*

Om det ikke er vanntette skott mellom ulike utdanningsveier i det nor-
ske skolesystemet, er det imidlertid ganske sterke sosiale og prestasjons-
messige fgringer pa hva norske gutter valgte av utdanning gjennom hele
1970- og 1980-tallet — oppmykningen til tross.’ Nar vi har karakterisert
befalets utdanningsniva og -type har vi samtidig sagt en del om deres
prestasjonsniva i skolen og om deres sosiale bakgrunn. Detsiste vil vi sjekke
avslutningsvis, ved a se pa fars hovedbeskjeftigelse.

2 Boudon (1974), Hernes og Knudsen (1976), Aamodt (1982), Grggaard (1993a,b).
3 Se for eksempel Sosialt utsyn (1993: Kapittel 4) og Telhaug (1979).
*Se Vassendens arlikkel i Sosialt Utsyn (1993).

3 Styrken i disse sosiale fgringene siste halvdel av 1980-tallet fremgér av FAFOs
vernepliktsundersgkelse fra 1990 (Grggaard og Ugland 1992). Hvis prestasjonstestene
pa sesjon legges til grunn kan primermekanismen illustreres slik: 23 prosent av de
sesjonerte guttene har alminnelig evnenivd 7-9 pa skalaen fra | til 9 (hgyt alminnelig
evnenivd). 19 prosent har lav score (1-3 pd samme skala). Hvis bdde far og morer

(forts.)
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Seks av ti har universitets- og heyskoleutdanning

Norsk reservebefal rekrutterer definitivt fra hgyutdanningsgruppene. Hvis
vi inkluderer militer hgyskoleutdanning i vart mal pa deres hgyeste avslut-
tede utdanningsniva, finner vi fglgende (figur 3.1): Det er bare 14 prosent
som har avsluttet utdanningen etter grunnskolen fgr de tok militer utdan-
ning pa videregaende nivd, mens rundt 60 prosent har fullfgrt en sivil eller
militzr utdanning pa universitets- eller hgyskoleniva.

Figur 3.1 Hpyeste avsluttede utdanningsnivd blant reservebefal og norske
menn 20-55 dr. Prosent

Prosent Befalskurs i HV
70 B Norske menn 20-55
60 - Reservebefal 20-55 59

50 -
40
30 A
20
10
0

Grunnskole Videregaende skole Hgyskole
Kilde: MMIs Omnibus 1993 og FAFOs undersgkelse av reservebefal 1993.

akademikere, har 59 prosent hgyt alminnelig evneniva. Nesteningenharlavtevneniva.
Hvis bdde mor og far er sysselsatt i en funksjonarstilling som vanligvis forutsetter
postgymnasial utdanning, har halvparten hgyt alminnelig evneniv, nesten ingen har lavt
evneniva. Hvis far er arbeider (uansett mors status) har 17 prosent hgyt alminnelig
evnenivd. Om lag 25 prosent har lavt evneniva. Hvis den sesjonerte gutten har vokstopp
i en ufullstendig familie har ni prosent h@yt alminnelig evneniv4, og nd har rundt fire
av ti lav score pa sesjonsprgven, Uansett hva dette skyldes ~ ulik kvalitet og retning pd
ressursene hjemme, diskriminering («relativitetshypotesen»), gode og dérlige gencr (den
sosiobiologiske forklaring) og s& videre — er det klart ut fra dissc observasjonene, at et
skolesystem som helt eller delvis baserer sin utvelgelse til hgyere utdanning elter pre-
stasjoner vil rekruttere sosialt skjevt. Sk jevheten forsterkes av ungdommens valg. Hvis
farer funksjonzr og sgnnens prestasjonsniva er middels, velger nesten syv av ti allmenn-
fag i videregdende skole. Hvis far er arbeider og prestasjonsnivéet er middels, velger
knapt to av ti den samme utdanningen. Hvis far er funks jonzr og prestasjonsnivict er
hgyt velger nesten 90 prosent allmennfag. Hvis far er arbeider og sgnnen tilhgrer sko-
lens prestasjonselite, velger drgyt seks av ti allmennfag. De sosiale fgringene pd valg
av merkantil utdanning er til ssammenligning meget smi i disse «sesjonskullene». Ved
4 3pne for at ogsd fullfgrt handels- og kontorfag gir studiekompetanse, reduseres med
andre ord virkningen av sosial bakgrunn pd rekrutteringen til universiteter og hgysko-
ler, en virkning som primart er knyttet Lil prestasjoncr, sekundzart til utdanningsvalg.
Kilde: Grggaard (1993b).
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Blant norske menn i alderen 20-55 &r har dr@yt en fjerdedel (27 prosent)
hgyeste avsluttede utdanning pa grunnskoleniva, mens drgyt en tredjedel (35
prosent) har universitets- eller hgyskoleutdanning per 1993. Reservebefalets
hgyutdanningspreg sammenlignet med norske menn er dessuten mer frem-
tredende blant de yngste enn blant de eldste. I den forstand har utdannings-
forskjellene mellom de to gruppene gkt pa 1980-tallet.

Figur 3.1 illustrerer dessuten at reservebefalet ikke er en ensartet gruppe
etter hgyeste avsluttede utdanningsniva. Det er store forskjeller mellom
reservebefal som har befalskurs i Heimevernet og befal med annen militer
grunnutdanning. HV-befalet har faktisk noe lavere gjennomsnittlig utdan-
ningsniva enn norske menn i samme aldersgruppe.

Betydelig heyere utdanningsniva enn jevnaldrende mannskaper
Reservebefalet har betydelig hgyere utdanningsniva enn sine jevnaldrende
mannskaper ved inngangen til 1990-tallet (figur 3.2). Det er bare én ung-
domsgruppe som har tilsvarende andel hgyt utdannede, og det er norske
militeernektere! Da tar vi hensyn til at de vernepliktige mannskapene ble

Figur 3.2 Utdanningsnivd blant yngre reservebefal i 1993 og blant verne-
pliktige mannskaper under innrykk til fgrstegangstjeneste i 1990. Prosent

Prosent
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90“
80|
70
60 -}
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40+
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hgyskole

0- , :
R25-29 R20-24 STP STR UD SFO

Figurforklaring: R25-29 —reservebefal i alderen 25-29 ar i 1993, R20-24 —reservebefal
i alderen 20-24 é&ri 1993, STP - sivilarbeidere under innrykk til siviltjeneste i 1990, STR
— stridende mannskaper under innrykk 1990, UD — medisinsk udyktige og midlertidig
udyktige mannskaper 19-23 ir under innrykk 1990, SFO — sivilforsvarsmannskaper 28
ar eller yngre 1990. 90 prosent av sivilarbeiderne, de stridende og de medisinsk udyktige
var i alderen 19-23 &r pa intervjutidspunktet. Andelen universitets- og hgyskole-
utdannede inkluderer respondenter som har konkrete planer om universitets- eller
hgyskolestudier etter avsluttet fgrstegangstjeneste, korrigert for det vi oppfatter som
dpenbart urealistiske utdanningsambisjoner.

Kilde: Grggaard og Ugland (1992: 172-175) og FAFOs vernepliktsundersgkelse 1990.
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intervjuet tidlig i deres utdanningskarriere —under innkalling til fgrstegangs-
tjeneste. Ni av ti var i alderen 19-23 ar pa intervjutidspunktet (1990). Reali-
sert utdanningsniva gker med gkende alder ogsa blant 24-29-aringer. Der-
for inkludereres det vi oppfatter som realistiske utdanningsplaner etter
fgrstegangstjenesten i vart mal pa disse gruppenes hgyeste avsluttede utdan-
ning.’

Om lag seks av ti militernektere har universitets- og hgyskoleutdanning
ved inngangen til 1990-tallet. Det samme gjelder drgyt 35 prosent av de
stridende soldatene, 29 prosent av mannskapene som dimitteres midlertidig
eller varig p& medisinske kriterier, og knapt én av fem vernepliktige som
overfgres til sivilforsvarstjeneste i forkant av eller i forbindelse med innryk-
ket til militer- og siviltjeneste i 1990.

3.2.1 UTDANNINGSTYPE

Det er ogsa forskjeller i sivil og militr utdanningsorientering som vil vere
av interesse for vurderingen av hva slags kompetanse befalet har nar det
kommer til stykket. Vi begynner med en enkel fordeling av reservebefalets
sivile utdanningstype etter deres alder, militzre grunnutdanning, militere
grad og forsvarsgren.

Teoretisk utdanningsorientering

Det fgrste slaende trekk ved befalets sivile utdanningsbakgrunn, er at de
fleste har teoretisk utdanning pa videregaende niva og/eller pa universitets-
og hgyskoleniva. Det gjelder ogsa et klart flertall blant de aller eldste i
befalskorpset. Samtidig preges ogsa reservebefalet av var tids utdannings-
og teorirevolusjon. Blant 40-55-aringene har seks av ti gatt gymnasveien,
tre av ti har yrkesutdanning — fortrinnsvis pa videregaende niva — mens én
av ti oppgir grunnskole fgr de valgte befalsutdanning i Forsvaret. Andelen
med teoretisk utdanningsorientering gker steg for steg (suksessivt), til 91
prosent blant 20-24-dringene. Na har resten yrkesutdanning. Alle har vert

¢ De fleste utdanningsplanene aksepteres, la oss derfor nevne én ambisjon som ble
forkastet. Hvis en vernepliktig oppgir avsluttet grunnskole som hgyeste avsluttede utdan-
ning ved 19-23 drs alder, og anfgrer ambisjoner om 4 fullfgre universitets- og hgyskole-
utdanning etter endt f@rstegangstjeneste, forkastes ambisjonen som urealistisk.

" Hvorfor dette hgyutdanningspreget blant militernektere? Man kunne fremme en hypo-
tese om at gkende utdanning gker personers skepsis til institus joner som Forsvaret. Sett
i lys av reservebefalets utdanningsniva ma i det minste denne hypotesen kvalifiseres:
Utdanning spisser til og polariserer — det blir flere positivt innstilte og flere negativt
innstilte til Forsvaret. Grggaard og Ugland (1992: 130-139) argumenterte for at hgy-
utdanningspreget til sivilarbeiderne ogsé skyldes nektingskriteriene: Det krever ressurser
4 overbevise andre om at man har en alvorlig overbevisning — s&rlig ressurser av
prestasjonsmessig (kognitiv) og sosialmedisinsk art (psykisk helse og sosial bakgrunn).
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innom videregéende skole fgr de begynte & kurse seg opp til befal i mob-
iliseringsforsvaret.

Sma forskjeller etter forsvarsgren og militeer grad

Det er meget sma forskjeller i grunnleggende utdanningsorientering nar
reservebefalet inndeles etter forsvarsgren. Vi har sett at det er ett unntak fra
denne reglen: Blant HV-befal (inkludert de som er overfgrt fra andre
forsvarsgrener) har «bare» halvparten (48 prosent) teoretisk utdanning fra
videregaende skole, nar vi med teoretisk utdanning mener linjer og studie-
retninger som gir studiekompetanse hvis de fullfgres (allmennfag eller
handels- og kontorfag). I de andre forsvarsgrenene er det drgyt syv av ti som
har gatt «gyimnasveien» til befalsutdanning i Forsvaret.

Hvis reservebefalet inndeles i fire grupper etter militer grad — sersjan-
ter, fenriker, lIgytnanter og kapteiner eller hgyere — er ogsa fordelingen i
utdanningsbakgrunn langs skillelinjen teoretiskpraktisk bemerkelsesverdig
lik. Det er faktisk befal med den hgyeste militre graden som har flest med
bare grunnskoleutdanning — primert en virkning av alder.

Militeer grunnutdanning splitter reservebefalet

i tre grupper etter teoretisk utdanningsorientering

Det er fggrst nér reservebefalet inndeles etter deres militere grunnutdanning
at vi far frem en gradering i mer enn to grupper — det vi har beskrevet som
«HV mot resten». Ni av ti med bakgrunn fra befalsskolen hadde antagelig
studiekompetanse pa forhand. Blant usk’ene var andelen atte av ti. Disse
oppgir enten sivil utdanning pa hgyskoleniva eller sivil utdanning pa vide-
regaende niva fra studieretningene for allmenne fag eller handels- og kon-
torfag.®t Befal med annen speialistutdanning har omtrent samme utdannings-
fordeling pa skalaen fra teoretisk til praktisk.

Na kommer imidlertid befal med teknisk fagskole i en mellomstilling. 55
prosent har «gymnasbakgrunn» (teoretiker), 37 prosent har yrkesutdanning
og atte prosent oppgir folkeskole som utgangspunkt for opptak til teknisk
fagutdanning i Forsvaret. HV-befalet — det vil si de som oppgir befalskurs
i HV, men som verken har usk, befalsskole eller teknisk fagskole i tillegg
—har en utdanningsorientering som er meget lik utdanningsorienteringen
blant nordmenn flest: Fire av ti er teoretikere, fire av ti er praktikere og
nestento av ti har «bare» grunnskoleutdanning.

8 Universitets- og hgyskoleutdannede har studiekompetanse, det vil si de har enten
bakgrunn fra tredring handel- og kontorfag eller allmennfag, eller de har sikret seg slik
kompetanse gjennom utdanningskombinasjoner i videregdende skole eller gjennom
fagutdanning (fagskoler, etatsskoler osv.) som gir slik kompetanse.

v
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3.2.2 SIVILT UTDANNINGSNIVA

Sivil utdanning kan ogsa inndeles etter niva. Vi benytter den innarbeidede
tredelingen i grunnskole, videregaende skole og hgyskole, fordi vi pa vide-
regdende niva bareer i stand til a skille mellom personer som har grunnkurs
(gymnasniva 1), og gvrige (inkludert personer med lzrekontrakt, som vi har
oversikt over).

Andelen med sivil utdanning pa universitets- og hgyskoleniva gker fra
45 prosent blant 40-55-aringene til 66 prosent blant 25-29-aringene. Her ma
vi imidlertid tilfgye at en del har militzr hgyskoleutdanning fra teknisk
fagskole til stabsskole, forvaltningsskole og krigsskole pa toppen av sin
sivile utdanning,’

Militeer grad pavirkes ikke av sivilt utdanningsniva

Militer grad pavirkes ikke av sivilt utdanningsniva, men det er noen kom-
menterbare forskjeller mellom forsvarsgrenene. Vi har sett at HV-befalet
scorer lavest pa utdanning (jf. figur 3.1). Deretter fglger den delen av Sjg-
og Luftforsvaret som praktiserer 15 maneders fgrstegangstjeneste: 48 pro-
sent har sivil utdanning pa hgyskoleniva, 42 prosent pa videregaende niva
og énav ti har grunnskole som hgyeste sivile utdanningsniva. Forskjellene
mellom Sjg og Luft 12 maneder og Heren er ikke statistisk pélitelige (sig-
nifikante). I disse forsvarsgrenene har om lag fem prosent grunnskole-
utdanning, drgyt en tredjedel vidergaende utdanning, og rundt seks av ti sivil
hgyskoleutdanning.

Militeer grunnutdanning skiller best pa sivilt utdanningsniva
Igjen fremtrer befalsgruppen som mest sammensatt nar den inndeles etter
militeer grunnutdanning. Ogsa i det apne norske utdanningssystemet er det
en klar sammenheng mellom utdanningsorientering ved avslutningen av
grunnskolen (teoretisk-praktisk) og utdanningsniva i voksen alder — av
grunner som vi ikke kommer inn pa her. Blant reservebefal males dels
effekter av opptakskrav til befalsskole og teknisk fagskole, dels effekter av
utdanningsorientering blant elever som sgker ulike skoler i Forsvaret.
HV-befaleter nevnt. Befal med teknisk fagskole har i hovedsak enten
sivil utdanning pa videregaende nivé, hvoravmange fra yrkesfaglige studie-
retninger, eller bare grunnskoleutdanning (13 prosent). 37 prosent har sivil
hgyskoleutdanning i tillegg til den tekniske fagutdanningen i Forsvaret. Den
militere utdanningen er ofte klassifisert som hgyskoleutdanning.

% Her har viogsd inkludert Forsvarets Hgyskole. Derfor er rundt 72 prosent av 25-29-
dringene som tilskrives utdanning p& hgyskoleniva i figur 3.2.
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3.2.3 KONKLUSJON

Vi har stort sett identifisert tre grupper befal - HV med hgy andel yrkes-
utdannede pa videregdende niva (praktikere), teknisk fagskole, der nesten
halvparten har yrkesutdanning eller ingen utdanning ut over grunnskolen,
og annet befal som fortrinnsvis rekrutterer blant gymnasutdannede
(teoretikere), hvorav et klart flertall dessuten har sivil utdanning pa univer-
sitets- eller hgyskoleniva i tillegg. Det er f@rst nar vi skiller ut akademikere
(cand.mag-eksamen eller hgyere), at usk’er og andre spesialister scorer
hgyere pa sivilt utdanningsniva enn reservebefal med bakgrunn fra befals-
skolen.

Disse forsgkene pa 4 differensiere reservebefalet innad ma ikke over-
skygge det faktuin at vi snakker om endesidert hgyutdanningsgruppe — en
gruppe hvis utdanningsniva antagelig ogsa overskrider militernekternes.

3.3 HOVEDBESKJEFTIGELSE

Na har vi fattet bilde av retningen pa den sivile utdanningen og av utdan-
ningsnivaet totalt, inkludert diverse militre fagskoler og hgyskoler. Det
neste spenningsmomentet er selvsagt om denne utholdenheten i utdanning
«betaler seg», med hensyn pa status og prestisje, i klingende mynt og som
innflytelse over egen og andres arbeidssituasjon (ledelse). Figurene 3.3 og
3.4 bekrefter forsavidt at utdanning lgnner seg i gjennomsnitt.

Figur 3.3 Reservebefal og norske menn 20-55 dr etter hovedbeskjeftigelse.
Prosent
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Kilde: MMIs Omnibus 1993 og FAFOs undersgkelse blant reservebefal 1993.
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Mange ledende funksjonzrer — fa arbeidsledige og trygdede
Reservebefalet fremstar som en meget ressurssterk gruppe etter yrkessta-
tus. De er klart overrepresentert blant ledende funksjonzrer i forvaltning og
neringsliv (34 prosent, mot 18 prosent blant norske menn), og det er langt
feerre manuelle arbeidere blant befalet enn blant norske menn i samme al-
dersgruppe. Det er dessuten langt frre arbeidsledige og trygdede enn i den
mannlige befolkningen generelt (figur 3.3).

Reservebefalet arbeider mye uansett yrkesstatus — i gjennomsnitt 44
timer per uke. Arbeidsuken er fire timer lenger enn blant sysselsatte norske
menn.'® Dette er antagelig en av arsakene til at reservebefalet oppgir noe
hpyere familieinntekt i alle grupper etter yrkesstatus enn norske menn. En
annen arsak er at noen flere blant befalet lever i parforhold enn det som er
tilfellet blant norske menn — det kommer vi tilbake til.

Selv om de selvstendig nringsdrivende oppgir den lengste arbeidsuken
— drgyt 50 timer i snitt — er det ledende funksjonzrer som oppgir hgyest
brutto familieinntekt.

Sterst forskjeller etter bransje

Hvis befalet inndeles etter militeer grunnutdanning og etter forsvarsgren,
er det sma forskjeller i yrkesstatus. HV-befalet er noe underrepresentert
blant funksjonrer i ledende stillinger, men i mindre grad enn det som 1a
i Igypa nar vi sammenlignet ulike befalsgruppers sivile og militere
utdanningniva. HV-befal er imidlertid overrepresentert blant selvstendig
naringsdrivende (20 prosent), og atte av ti selvstendige blant HV-befalet har
antagelig sitt daglige virke i prim@rn@ringene. Forskjellen i yrkesstatus
mellom befal fra de tre andre forsvarsgrenene er nesten neglisjerbar.

For a finne ulikhet i hovedbeskjeftigelse etter militer grunnutdanning,
ma vi inndele befalets sivile jobb etter bransje. Teknisk utdannet befal er
overrepresentert blant yrkesaktive innen tre neringer: Industri og handverk
(28 prosent), prim@rnaringer (14 prosent) og forretningsmessig tjeneste-
yting (20 prosent). Usk-utdannet befal fordeles over hele linjen, men er
antagelig svakt overrepresentert blant selvstendige og ansatte i helse- og
sosialsektoren. Det er imidlertid bare seks prosent av usk’ene som arbeider
der. HV-befalet er, som tidligere nevnt, overrepresentert blant selvstendige
og ansatte i primernaringene. I tillegg er de overrepresentert innen hand-
verk og industri (rundt tre av ti). HV-befalet er klart underrepresentert i
stillinger innen forretningsmessig tjenesteyting og innen politi, forsvar og
rettsvesen. Befalskoleutdannet reservebefal er overrepresentert i politi,

10K ilde: Arbeids- og bedriftsunderspkelsen 1989 og Statistisk Arbok (1993: 130, tabell
160).

131



forsvar og rettsvesen (15 prosent) sammenlignet med befal fra usk, HV-kurs
og sa videre. Befalsskoleutdannede er underrepresentert innen industri,
handverk og prim@rnaringer. I helse- og sosialvesenet er det slik at de
glimrer med sitt fraver. Helsesektoren er generelt settlite representert blant
norsk reservebefal.!!

Hey posisjon pa arbeidsmarkedet
gir hey posisjon i mobiliseringsforsvaret?
Det er szrlig to forhold som pavirker posisjonen pa arbeidsmarkedet. Det
viktigste er alder. Med gkt fartstid —eller «erfaring og modenhet», om man
foretrekker det — er det relativt sett flere som bade leder eget og andres
arbeid. Med det menes at man enten fungerer som ledende funksjonzr el-
ler som selvstendig n@ringsdrivende. Utdanningsnivd og -type har ogsa
betydning for posisjonen pa arbeidsmarkedet, men kanskje i mindre grad
enn man skulle tro. Pa det norske arbeidsmarkedet er apenbart en stor del
av utvelgelsen til ledende stillinger styrt av andre kriterier enn formell ut-
danning —noen vil sikkert tilfgye heldigvis'2

Utdanning pavirker dessuten yrkesstatus sterkere enn inntekt —av mange
grunner. Lav timelgnn kan for eksempel kompenseres med lange dager, flere
jobber og sa videre. Lav inntekt hos hovedforsgrger — som definitivt er
«husfaren» i gjennomsnitt — kan kompenseres med at andre medlemmer i
husstanden gker sin arbeidsinnsats. Vi finner klare indikasjoner pa at dette
er tilfellet i norske husstander, slik de fremtrer gijennom MMIs Omnibus i
1993.8

Posisjonen pa det sivile arbeidsmarkedet er i hovedsak uttrykk for en
samspills-virkning av utdanningsniva og -type og fartstid pa arbeidsmarke-
det. Med gkende fartstid (alder), gker andelen som mangvrerer inn i ledende
og selvstendige posisjoner suksessivt, men gkningen er stgrst i hgyutdan-
ningsgruppene (figur 3.4A).

' Med unntak av medisinske og psykologiske spesialister selvfglgelig, men de er ikke
mange nok til 4 endre dette mgnsteret.

12 Et sentralt funn i mobilitetsanalyser siden 1960-tallet. Rogoff-Ramsgy (1977) doku-
menterer imidlertid at betydningen av formell utdanning gker pa 1960- og 1970-tallet.

13 Fgrst observeres at det ikke er noen andre kjennetegn ved norske menn som lader
sterkere pd en grovgruppering (i 100 000 kr grupper) av brutto familieinntekt enn den
samme grovgruppering av mannes brutto inntekt (r=.7-.8). Der mannen — av ulike grun-
ner - har redusert arbeidstid — er det en klar tendens til at andre medlemmer i hustan-
den trér til og kompenserer for inntektsbortfallet ved «husfarens» reduserte arbeidsinn-
sats (ikke bare samboer eller ektefelle). Vi bgr ikke forundre oss over dette. Norske
husstander har antagelig bestemte formeninger om hva som trengsfor & leve et ansten-
dig liv. Hvis noe uforutsett skjer, settes alle gode krefter inn pa & kompensere for dette
inntektsbortfallet. Slike kompensasjonsmekanismer er antagelig viktige betingelser for
at familieinntektene blant reservebefal i vir undersgkelse, og blant norske menn i MMIs
Omnibus, er sipass lite sensitive overfor utdanning, yrkesstatus og sa videre.
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Formell utdanning er verken en ngdvendig eller en tilsirekkelig betin-
gelse foropprykk i arbeidslivet, men personer med hgy formell utdanning
mangvrerer i giennomsnitt inn i stillinger som antagelig har lengre stiger og
bedre opprykksmuligheter, enn personer med lavere formell utdanning. Med
tid og stunder mangvrerer et flertall i hgyutdanningsgruppene inn i jobber
som ledere, mens det samme gjelder et klart mindretall i grupper med for-
holdsuvis lite utdanning. Man observerer alltid «kjerringer mot strgmmen»!

Figur 3.4 Andelen selvstendig neringsdrivende og ledende funksjoncerer
blant norske menn og blant reservebefal etter alder. Prosent

A: Selvstendig neeringdrivende og ledende funksjoncerer blant norske menn
og blant reservebefal
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B: Andel under utdanning samt andel selvstendige og ledende funks jonce-
rer blant reservebefalet
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Det er imidlertid en klar tendens til at befal i hgyere stillinger i mob-
iliseringsstyrken, ogsa er overrepresentert blant befal i hgyere stillinger pa
det sivile arbeidsmarkedet (figur 3.5). 68 prosent av befalet med kapteins
grad eller hgyere har sitt daglige virke som ledende funksjonzr eller som
selvstendig nzringsdrivende. Det er «bare» 33 prosent av sersjantene og 43
prosent av fenrikene som har tilsvarende sivile jobber. Alder forklarer noe
av disse forskjellene, men ikke alt.

Dette illustrerer antagelig to ting: Dels at befal med hgyere grad omsetter
sin militere kompetanse pa det sivile arbeidsmarkedet, dels at Forsvaret
utnytter sivil kompetanse innen ledelse i betydelig grad ved sine mobili-
seringsavdelinger. Samtidig illustrerer figur 3.5 at noen sivile ledere — ogsa
toppledere — ma finne seg i & fungere som relativt lavt graderte ledere i
mobiliseringsforsvaret, som lag/gruppefgrere, troppsbefal og som lavere
gradert befal i kompani/omradestaber pa rep. Vi skal senere undersgke om
befalet selv opplever dette som et problem — inkludert et motivasjonspro-
blem under gvelse.

Innvendingen mot denne betraktningsmaten er, som tidligere nevnt, at
det gér an & argumentere for det positive ved et avvik fra én-til-én pinsippet:
At alle gjgr det samme pa rep som i sitt vanlige sivile yrke.

En heystatusgruppe

med fotfeste blant selvstendig naringsdrivende
Utfrabeskrivelsen sa langt, mé vi regne med at reservebefalet i hovedsak
rekrutteres fra hgyere sosiale lag. Selv om vi har hatt en utdannings-

Figur 3.5 Andel selvstendig neringsdrivende og ledende funksjonerer et-
ter militeer grad. Prosent
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revolusjon her i landet, er det fortsatt klar sammenheng mellom sosial
bakgrunn, prestasjonsniva i skolen, valg av utdanning etter grunnskolen og
realisert utdanningsniva i voksen alder (Grggaard 1993).

Reservebefalet velges dessuten ut i henhold til sin «kvalifikasjonspro-
fil» under sesjon og innrykk til fgrstegangstjeneste, og denne scoren er sterkt
pavirket av utdanningstype og tidligere prestasjonsniva i skolen (Grggaard
og Ugland 1992).

Norske reserveoffiserer rekrutterer i hovedsak fra to sjikt: Ledende
funksjonarer og selvstendig nzringsdrivende (60-70 prosent). Igjenligner
de mer pa militernekterne enn pa mannskapene sine, men de avviker fra
militernekterne pa ett punkt: Mens reservebefalet er klart overrepresentert
i familier der far er selvstendig n@ringsdrivende (fire av ti), rekrutterer
norske sivilarbeidere i hovedsak fra funksjonarsjiktet. I den forstand er det

Figur 3.6 Farsyrkesstatus blant reservebefal 20-29 dr (resbef20-29) 1993,
militeernektere (nekter), stidende mannskaper (stridende) og blant udyktige/
sivilfor svarsmann skaper (ud/sivfo) 1990. Prosent'*

Prsosent [Judssivfo [E] Stridende E] Nektere Il Resbef 20-29
457

40~
354
30+
25-
204
154

35

4
ufaglert  faglert funksjon®r led.funk selvstendig

14 Vi skylder & gjgre oppmerksom p4 at sammenligningen ikke er helt uproblematisk.
Reservebefalet ble bedt om 4 angi fars yrkesstatus pa et spgrsmal med ferdiglaget inn-
deling (standardisert spgrsmal). De andre vernepliktige mannskapene skrev yrkesbe-
tegnelsen. Deretter ble den «oversatt» og kodet i henhold til Lafferty og Knudsens
modifisering av Nordisk yrkesklassifisering. En systematisk sammenligning (som vi
ikke viser her) indikerer at personer gjerne «overrapporterer» yrkesstatus i forhold til
NYK. Dette slir szrlig ut pd forholdet mellom ufaglzrte og faglerie arbeidere (forfa
ufaglarie), og pa forholdet mellom tedende funks jonrer og funksjonzrer ellers (for
fa funksjonzrer ellers). Fordelingen mellom arbeidere, funksjonarer og selvstendige blir
relativt lik. Vi sier ikke at den klassifiseringen som gjennomfgres av forskerne er rik-
tig, bedre eller lik. Yrkesklassifisering er sk jpnnsbasert. Poenget er at ndr man ber
personer plassere seg selv pi en ferdiglaget inndeling, ma man vare oppmerksom pi
at flere oppfatter seg (og sine) som faglerte der yrkeskoden sier «ufaglert», og at flere
oppfatter seg som ledende funks jonzrer der yrkeskoden sier «funksjonzr ellers». Vi har
forsgkt & justere for dette i figur 3.6.
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interessant at reservebefalet selv ikke er mer tilbgyelig til a velge et yrke som
selvstendig nzringsdrivende enn norske menn generelt (14-15 prosent i

begge grupper)!

3.4 NOEN FORSKJELLER ETTER NAVZRENDE BOSTED

Litt om betydningen av geografisk og sosial rekrutteringslikhet
I Grunnlovens paragraf 109 heter det at «Enhver Statens Borger er i
Almindelighed lige forpligtet, i en vis Tid at verne sit Fedreland, uden
Hensyn til Fgdsel eller Formue».

I Norge er det, og har det vart, viktig at vernepliktige rekrutteres fra det
ganske land og fra alle sosiale sjikt, i proporsjoner som stemmer noenlunde
overens med den mannlige befolkningens sammensetning geografisk, sosi-
alt, yrkesmessig og sa videre. At det ikke finnes systematiske «smutthull»
for Kong Salomos sgnner er antagelig en av grunnpillarene for verneplikts-
ordningens legitimitet i opinionen, og antagelig ogsa i argumentasjonen for
at alminnelig verneplikt er «gunstig» for — eller sterkere, en grunnpillar i —
utviklingen og konsolideringen av det norske demokratiet. I neste kapittel
(4) sper vi reservebefalet om de fagmilitert sett oppfatter mobiliserings-
forsvaret som gunstig for forsvarsevnen, sammenlignet med et profesjonelt
forsvar av yrkesmilitert befal og menige.

FAFOs vernepliktsutredning fra 1992 dokumenterte at likhet i fordeling
av byrder fortsatt er viktig for de som bzrer byrdene. Mannskapene var
meget opptatt av «gratispassasjerproblemet»: Det matte ikke vare for lett
a slippe. Deres tiltro til et klassifiserings- og fordelingssystem som rent
faktisk har gkt utnyttingsgraden i vernepliktsmassen fra noe n&r 60 prosent
til drgyt 70 prosent gjennom 1980-tallet, var heller ikke overveldende. Hvis
utvelgelsen av vernepliktige ble basert pa «skikkelige» kriterier (dvs. me-
disinske'®), var det imidlertid relativt stor toleranse overfor Forsvarets be-
hov for & differensiere byrder. Antagelig noe stgrre toleranse overfor diffe-
rensiering i fysisk og psykisk belastning (krevende tjeneste), enn overfor
differensiering med hensyn pa tjenestetid, men det vet vi ikke sikkert. Hva
loven gir adgangtil (legalitet), og hva som oppfattes som riktig og rettfer-
dig ute i folkedypet (legitimitet), er ikke alltid to sider av samme sak. Det
var for eksempel unison motvilje mot bruk av tilfeldighetsmekanismer

15 Det ble ogsé uttrykt stor respekt for at man nektet & bere vapen ut fra overbevisning
—uansetttjeneste, politisk grunnsyn og s videre — men her var det forskjeller i oppfat-
ningen om hvem som skulle administrere tjenesten og hva slags tjeneste man skulle gjgre
—med soldater og militernektere som ytterpunkter.
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(»loddtrekning»), og det var unison oppslutning om at alle fysisk skikkede
skulle bere sin del av byrdene.!® Det viste seg imidlertid at Forsvaret i stor
grad maktet a sikre en rimelig jevn geografisk og sosial rekruttering til de
stridendes rekker — og legges de vernepliktiges holdninger til grunn, er dette
fortsatt viktig for oppslutningen om mobiliseringsforsvaret.

Samtidig var det naturlig nok rekrutteringsforskjeller til ulike forsvars-
grener etter oppvekstmiljg. Det var ikke like vanlig a finne en hedmarking
pa bt som en ektef@dt bergenser eller tromsgvaring, men det fantes ogsa
ungdom fra det indre gstlandet som gjennomfgrte fgrstegangstjenesten pa
for eksempel u-bat, og mange vestlendinger og nordlendinger tjenestegjorde
i Heren.

Névearende bosted som rekrutteringsindikator

Na spgr vi om ogsa reservebefalets navarende bosettingsmgnster indikerer
at de er rekruttert fra det ganske land. Vi skylder a gjgre oppmerksom pa at
navarende bosted kan vare en svak indikator pa hvor man vokste opp nér
vi snakker om hgyutdanningsgrupper. I disse gruppene flytter de aller fleste,
og de som flytter, flytter langt. For befolkningen som helhet vil gjennom-
gaende 40 prosent av flyttingene vare flytting mellom kommuner innen et
fylke (fylkesinterne), og nesten 80 prosent av flyttingene foregar innen en
landsdel. Blant hgyt utdannede er mgnsteret det samme, men i noe mindre
grad. Stgrst varsomhet ma vi antagelig utvise ndr vi benytter naverende
bosted som indikator pa tidligere bosted i Oslo og sentralt pd Bstlandet. Her
er innflyttingen stgrre enn utflyttingen.!” Vi spgr ogsa om det er systema-
tiske ssmmenhenger mellom dagens bostedsstruktur og reservebefalets til-
knytning til ulike forsvarsgrener. Hvis vi opererer med grove geografiske
inndelinger reduseres effekten av flyttestrgmmene, og da kan vi ogsé antyde
noe om den geografiske rekruttering til ulike forsvarsgrener og militere
grunnutdanninger.

Svakt overrepresentert pa Vestlandet og i Trendelag
Hvis reservebefalet 20-55 ar fordeles pa handelsdistrikter etter navarende
bosted og sammenlignes med norske menn i samme aldersgruppe, finner vi

16 Grggaard og Ugland (1992: 20-27, 193-215), st.prp nr. 98 (1991-92: 15-19).

'7 Vi har ikke opplysninger om flytting, o g flyttestrgmmer kan selvsagt forrykke hoved-
inntrykket av en sammenligning mellom reservebefal og norske menn etter nivarende
bosted. Vifaret inntrykk av om dagens bosettingsmgnster er representativ for norske
menns bosettingsmegnster, og hvis fylkene grupperes i landsdeler eller handelsdistrikter
vil ogsd nivarende bosted kunne fungere som indikator pd hvor man er rekruttert fra.
Kilde: Sgrlie (1993) og Serlie, upubliserte flyttetall for hgyutdanningsgrupper.
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at reservebefalet bor spredt over hele landet, men at det er svakt over-
representert pi Nordvestlandet og i Trgndelag. Deter nesten ingen forskjel-
ler ut over denne som er statistisk palitelige i tabell 3.1.

Fordelt pa militer grunnutdanning, finner vi et noe annet mgnster (ikke
vist i tabellen). Befalsskoleutdannede er bosatt over hele landet, men er
antagelig noe overrepresentert i Oslo og @stlandet forgvrig. Reservebefal
som har tatt kurs i Heimevernet er klart overrepresentert blant bosatte pa
kysten fra Sgrlandet, langs Vestlandet til Trgndelag. Usk-utdannet reserve-
befal er overrepresentert pa Vestlandet og i Trgndelag, mens teknisk utdan-
net befal er overrepresentert blant bosatte pa Pstlandet. Befal med «annen
spesialistutdanning» er underrepresentert blant bosatte i de fem nordligste
fylkene. Med alle mulige forbehold om effekten av flytting tas teknisk fag-
skole antagelig noe oftere av gstlendinger enn av trgndere og nordlendin-
ger —kanskje litt overraskende?

Den interessante skillelin jen gar strengt tatt pd sammenhengen mellom
navaerende bosted og om man tidligere valgte befalsskole eller utskrevet
sersjantkurs (usk). En litt mer finsilt geografisk inndeling enn i tabell 3.1,
viser fplgende: Det er relativt sett flere usk-utdannede som er bosatt pa
nordvestlandet (Sogn og Mgre) og i Trgndelag enn som er bosatt i sentrale
strgk pa Pstlandet. Dette tar imidlertid gstlendingene igjen nar vi fordeler
befalsskoleutdannede pa nzrvarende bosted. La oss tillate oss en spiss-
formulering: En Oslo-gutt som sgker mot befalsutdanning i Forsvaret sgker

Tabell 3.1 Norske menn og norsk reservebefal 20-55 dr etter ndverende
bosted i handelsdistrikter. Reservebefal etter militcer grunnutdanning og
ndverende bosted. Prosent.

Menn  Resbef

20-55  20-55 | HV Usk Befsk Telmfag
Oslo 14 13 4 14 16 11
Ostlandet 42 40 39 36 43 49
Serlandet 23 21 26 19 16 23
Vestlandet* 13 18 21 25 13 10
Nord-Norge 8 8 10 7 7 7
100% 3097 2235 365 853 682 161

Tabellforklaring: Vestlandet* — Vestlandet Inkludert Trgndelag, Menn 20-55 — norske
menn i alderen 20-55 &r i 1993, Resbef 20-55 — norsk reservebefal i alderen 20-55 ar
1993, HV — befalskurs i Heimevernet, Usk — utskrevet sersjantkurs under f@rstegangs-
tjenesten, Befsk — befalsskole, Teknfag — teknisk fagskole, 100%= — prosentuerings-
basis som antall observas joner etter ulike grupperinger.

Kilde: MMIs Omnibus 1993 og FAFO.
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neppe opplering i HV. Han er nok ogséa mindre tilbgyelig til a sgke mot usk-
utdanning enn gutter langs kysten fra Kristiansand i sgr til Trondheimsfjor-
den i nord. Oslo-gutten velger i sa fall befalsskolen.

Det er en svak sammenheng mellom
navarende bostedsmilje og forsvarsgren

Det ermange innarbeidede forestillinger om nordmenns rekruttering til ulike
forsvarsgrener. En hindfast forestilling er at ungdommen fra det indre @st-
landet i tidlig alder orienterer seg mot en plass i det lokale Heimevernet, og
at fisker- eller sjgmannssgnnen fra Kyst-Norge ikkekan tenke seg noe annet
enn f@rstegangstjeneste pa bat eller befalsutdanning i Marinen. Andre op-
sjoner star rett og slett ikke pa menyen.

Vi kan ikke besvare spgrsmalet sé spesifikt, men vi kan i prinsippet
betegne dette som milde overdrivelser. 40 prosent av sjgforsvarsbefalet er
i dag bosatt pa Sgrlandet og Vestlandet. Inkluderes Trgndelag, kan vi si at
nesten 50 prosent er bosatt i to handelsdistrikter som har 36 prosent av den
mannlige befolkningen i samme aldersgruppe, det vil si forskjellen er syn-
lig, men ikke dramatisk. Indre Pstlandet, Vestlandet og tildels Trgndelag er
gode HV-omréder, og Heren rekrutterer nok litt i overkant fra Oslo, det
sentrale Pstlandet og Trgndelag. Ellerser fordelingen etter dagens bosteds-
adresse bemerkelsesverdig jevn. Nordlendingene peker seg ikke uti noen
retning. Etter nivaerende bostedsadresse fordeles de omtrent pa ulike mili-
tere grunnutdanninger (unntak teknisk fagskole) og forsvarsgrener som man
skulle forvente, etter deres andel av den mannlige befolkningen i alderen 20-
55 ar.

3.5 FAMILLZRE FORPLIKTELSER

Innledningsvis presenterte vi forestillingen om den barnlgse offiser — anta-
gelig gift eller samboende, men med ansvar for f eller ingen barn. Vi har
ingen muligheter for 4 undersgke sannhetsgehalten i slike forestillinger her.
Utvalget av reservebefal er neppe representativt for norsk yrkesbefal. Dessu-
ten har vi bare omtrentlig informasjon om antall barn. Vi spurte om antall
hjemmeboende barn og disse barnas alder. I den grad familizre forpliktel-
ser hindrer gkt integrasjon i Forsvaret, regner vi med at antall barn i hus-
standen og barnas alder vil vare avgjgrende. La oss fgrst spgrre om det er
noe som skulle tilsi at norsk reservebefal anno 1993 har en familiesituasjon
som avviker fra familiesituasjonen til folk flest.

139



Fra enslig via samboer til ektefelle

Vi har ikke spurt reservebefalet om de er gift eller ssmboende, bare om de
per dato lever i parforhold eller om de er aleneboende. La oss derfor ta en
titt pA MMIs Omnibus for & se hvordan noen livssituasjonsaspekter henger
sammen blant norske menn generelt.

Figur 3.7 illustrerer at sjansen for a vere aleneboende, samboende el-
ler gift, naturlig nok pavirkes sterkt av alder. Andel gifte blant norske menn
gker fra fem prosent blant 20-24-aringene, til 27 prosent blant 25-29-arin-
gene, til 50 prosent blant 30-34-aringene, inntil andelen flater ut (konver-
gerer) i overkant av 70 prosent blant 35-55-aringene. Tilsvarende gker
andelen samboende menn fra 23 prosent blant 20-24-dringene og til 37
prosent blant 25-29-4ringene, men deretter avtar andelen steg for steg med
gkende alder. Vi gyner en transport av menn fra status som enslig, via sta-
tus som samboende til status som gift med gkende alder. Andelen norske
menn i parforhold (gifte eller samboende) «konvergerer» i overkant av 80
prosent i fglge MMIs Omnibusi 1993.

Figuren fanger inn aspekter ved den prosessen som ble dokumentert i
SSBs Familie- og yrkesundersgkelse fra 1988. I dag er det ikke uvanlig at
unge voksne (menn og kvinner) etablerer samboerforhold pa veien til ek-
teskap. Det er heller ikke uvanlig at det fgrste bammet kommer til verden fgr
man inngar ekteskap.'®

Blant aleneboende menn' svarer 64 prosent at de ikke har hjemmebo-
ende barn (ikke vist i figuren). 17 prosent har ett hjemmeboende barn, ti
prosent har to, mens fire prosent har tre eller flere. Blant samboende menn
oppgir halvparten at de ikke har hjemmeboende barn, tre av ti oppgir ett,
mens to av ti oppgir to eller flere. Blant gifte menn er det «bare» 18 prosent
som svarer at de ikke har hjemmeboende barn, 27 prosent oppgir ett, 37
prosent oppgir to og 14 prosent oppgir tre hjemmeboende barn. Dette be-
tyri praksis at dess flere bamn a forsgrge, dess stgrre sjanse for at man skif-
ter status fra aleneboende til gift, eller indirekte via samboende til gift.2°

¥ NOS B959 (SSB 1991: 40-41, 57-60).

1 Omfatter menn som svarer at de aldri har vert gift, fraskilt/separert eller enkemenn,
samtidig som de ikke larysser av i rubrikker for at de er samboende eller gift pé intervju-
tidspunktet. Gruppen bestir med andre ord av aleneboende enkemenn, fraskilte og
separerte samt ikke tidligere gifte p4 intervjutidspunktet.

20 Strengt tatt diakrone slutninger med utgangspunkt i observasjoner p3 ett og bare ett
tidspunkt, det vil si i prinsippet feilslutninger. Vi fremfgrer likevel disse tolkningene med
styrke, fordi dette er etablert kunnskap pa feltet, og fordi en rekke «ressurskjennetegn»
som betyr mye i andre sammenhenger (f.eks. yrkesmessig, med hensyn p4 inntekt osv.)
har langt mindre betydning for sivilstand og forsgrgelsesbyrde. De fleste gifter seg og
far barn uansett. Man skal inndele i meget spesifikke grupper (vi skal se trygdede og
arbeidsledige) for 4 ikke kunne konkludere slik.
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Figur 3.7 illustrerer ogsa at andelen tidligere gifte som antagelig ikke lever
i et parforhold pa intervjutidspunktet — ikke samboende skilte, separerte eller
enkemenn - gker med gkende alder og flater ut et sted i intervallet mellom
ti og 15 prosent i aldersgruppen 40-55 ér.

Farre aleneboende blant reservebefalet enn blant norske menn
Vi kanikke skissere reservebefalets familiesituasjonen pa samme méten som
blant norske menn, fordi vi mangler detal jerte opplysninger om sivilstand.
Hvis vi grupperer gifte og samboende sammen i en gruppe som lever i
parforhold, kan vi imidlertid foreta en sammenligning mellom norsk
reservebefal og norske menn i samme aldersgruppe (figur 3.8).
Reservebefalet har en noe hgyere andel gifte og samboende enn norske
menn i alle aldersgrupper. Sett i lys av de utdannings- og yrkesforskjellene
som ble observert i avsnitt 3.2, er det fristende a forklare den lavere ande-
len aleneboende med at reservebefalet har hgyere utdanningsniva, yrkessta-
tus og familieinntekt (szrlig de to fgrste). Selv om ogsa Jeppe finner sin
mor-Nille fgr eller siden, er det antagelig en tendens til at gkende utdan-
ningsniva og yrkesstatus bedrer sjansen for a bli gift/samboende. Vi har
forsgkt a illustrere dette ved a angi hvordan andelen i parforhold pa intervju-
tidspunktet pavirkes av ytterpunktene i arbeidslivets statushierarki. '
Det er ingen sammenlignbare grupper som i stgrre grad er etablert i
parforhold enn reservebefal som fungerer i stillinger som ledende funksjo-
nzrer eller i egen n&ring. Blant 35-55-aringene er andelen i parforhold
gjennomgéende hgyere enn 90 prosent — kanskje litthgyere enn blant norske

Figur 3.7 Andel i parforhold og aleneboende blant norske menn etter al-
der. Prosent
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menn med samme yrkesstatus og alder. Det andre ytterpunktet kan obser-
veres blant norske menn som oppgir at de enten er arbeidsledig eller tryg-
det pa intervjutidspunktet. I denne gruppen er andelen aleneboende gjen-
nomgaende rundt 50 prosent. De fleste av de aleneboende arbeidsledige og
trygdede oppgir samtidig at de aldri har veert gift. De kan selvfglgelig har
vart samboende pa et tidligere tidspunkt. Bade blant norske menn og blant
norsk reservebefal reduseres andelen aleneboende suksessivt med gkende
utdanning og sosial status, men forskjellene er sma med unntak av denne
spesielle gruppen menn. Forskjellene er spesielt sma ndr vi varierer reserve-
befalets yrkesstatus. Menn opererer pa et «ekteskaps/kjgnnsmarked» hvor
mannens status har stor betydning for hele familiens status, enten man li-
ker deteller ikke.”!

Vi skalikke trekke sammenligningen for langt, men grovt sett kan vi si
at nar vi kontrollerer for det faktum at reservebefalet er overrepresentert
blant menn med ektefelle eller samboer, er det meget sma forskjeller i an-
tall hjemmeboende barn hos norske menn og hos norsk reservebefal (figur
3.9). Den viktigste effekten av hgyere utdanning og yrkesstatus pa sjansen
for & fa for eksempel to barn, er knyttet til at flere inngar ekteskap eller
etablerer et samboerforhold i hgystatusgruppene enn i grupper med lavere
status. Ellers er alt likt.

Figur 3.8 Andel gifte eller samboende blant reservebefal og norske menn
etter alder. Prosent
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2 Forskjellene er statistisk plitelige, men de er ikke dramatiske, s Goethes diktum: er
jeg rik er jeg vakker, er jeg rik er jeg smart, er jeg rik er jeg sterk og sa videre holder
bare til en viss grad. Vi serdog sporene av dette bade blant norske menn og blant norsk
reservebefal, men status har mindre betydning blant reservebefal enn blant menn gene-
relt.
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Kurven som fordeler andelenmenn og reservebefal etter antall hjemme-
boende barn er nesten sammenfallende — det er, relativt sett, litt flere reserve-
befal enn menn generelt som oppgir at de har to eller flere hjemmeboende
barn. Blant aleneboende er det faktisk en tendens til at flere menn enn
reservebefal oppgir ansvar for barn (henholdsvis 36 og 16 prosent), og denne
forskjellen er statistisk palitelig (signifikant) med god margin.

Figur 3.9 Andel reservebefal og norske menn med henholdsvis ingen, ett,
to, tre og fire eller flere hjemmeboende barn etter om mennene lever i
parforhold eller er aleneboende. Prosent
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Figur 3.10 Antall hjemmeboende barn hos norsk reservebefal etter alder:
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Reservebefalet er husfar med to hjemmeboende barn

og utearbeidende kone

Figur 3.10 fordeler antall hjemmeboende barn blant reservebefal etter alder.
35-44-aringene har to hjemmeboende barn i gjennomsnitt. I aldersgruppen
45-55 ar ser vi at barna begynner 4 forlate redet. 30-34-aringene har 1,2
hjemmeboende barn i snitt. Blant reservebefal i alderen 20-29 ér er det
uvanlig at man har forsgrgeransvar for barn. Antall hjemmeboende barner
mindre enn 0,3 i gjennomsnitt.

Vi har ikke noen grunn til 4 tro at dagens unge voksne blant reserve-
befalet (20-29-aringer) tilpasser seg vesens forskjellig fra sine ti til tyve ar
eldre «vapenbrgdre». Derfor bgr vi kunne konkludere at den typiske befa-
lingsmann i mobiliseringsforsvaret er far til to?2, og at han har en ektefelle
eller samboer som jobber heltid eller halvtid, forgvrig en familiesituasjon
som hos folk flest.

Smdbarnsfasen topper seg ved 30-39 érs alder. Reservebefalet er tross
alten hgyutdanningsgruppe. De etablerer antagelig familie med barn noe
senere enn norske menn i gjennomsnitt. Blant 35-39-dringene er begge
barna gjennomgéende i alderen 0-13 ar. Vi kan ogsa merke oss at 20-29-
aringene i liten grad rapporterer om hjemmeboende barn — 0,1 i snitt blant
20-24-aringene, 0,4 i snitt blant 25-29-aringene.

Ektefelle/samboers yrkesdeltagelse pavirkes

av antall hjemmeboende barn og barnas alder

Den kvinnlige yrkesdeltagelsen har gkt sterkt siden 1970, spesielt blant gifte
kvinner, og ved inngangen til 1980-tallet kom ogsé smébarnsmgdrene ut pa
arbeidsmarkedet. I dag nermer den kvinnelige yrkesdeltagelsen seg menne-
nes niva.

Sliker det ogsa blant reservebefalet. Blant gifte eller samboende reserve-
befal som ikke har hjemmeboende barn, oppgis at seks av ti ektefeller/sam-
boere arbeider heltid, tre av ti arbeider halvtid, mens én av ti er hjemmever-
ende (figur 3.11). Hjemmevarende ektefelle/samboer i familier uten
hjemmeboende barn finnes nesten utelukkende blant de eldste. Deretter
avtar andelen ektefeller/samboere som arbeider heltid steg for steg, til 57
prosent hvis ett hjemmeboende barn, til 45 prosent hvis to, til 40 prosent
hvis tre og endelig til 25 prosent hvis paret har ansvar for minst fire hjem-
meboende barn. Andelen med deltidsarbeidende ektefeller/samboere gker
suksessivt med gkende antall hjemmeboende barn, fra 18 prosent hvis in-
gen barn, til 31 prosent hvis ett barn, til 37 prosent hvis to, til 45 prosent
hvis tre, til 50 prosent hvis fire eller flere. Andelen med hjemmevarende

2 Vi skiller selvsagt ikke mellom pater og genitor — mellom sosial og biologisk far. Det
kan godt hende at mange har barn ellers, men det har vi ikke spurt om.
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hustru/samboer pavirkes i liten grad av antall barn i husstanden. Den synes
relativt raskt a etablere seg rundt 20 prosent.

Hvis vi kontrollerer for barnas alder, for eksempel ved a studere hvor-
dan ektefelles/samboers integrasjon pa arbeidsmarkedet pavirkes av antall
sma barn (0-7-aringer) i husstanden, finner vi at en «hard kjerne» smébarns-
mgdre jobber heltid uansett — litt i underkant av 40 prosent. Na er det an-
delen hjemmevarende kvinner som gker. I befalsfamilier med ett hjemme-
boende barn 0-7 &r, er knapt 20 prosent av kvinnene hjemme. Ved andre barn
gker andelen til 25 prosent, og ved tredje barn 0-7 ar er andelen hjemme-
varende blant ektefellene/samboerne rundt 40 prosent.

Figur 3.11 Ektefelle/samboers integrasjon pa arbeidsmarkedet etter antall
hjemmeboende barn blant norsk reservebefal. Prosent

Prosent B Hjemmevarende
100 1 @ Deltid

90 1 Heltid
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70
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Antall hjemmeboende barn

Figur 3.12 Antall hjemmeboende barn totalt og i ulike aldersgrupper etter
befalets militcere grad. Gjennomsnittstall
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Mikroskopiske forskjeller mellom ulike grupper befal

Det er vanskelig a finne interessante forskjelleri sivilstand og forsgrgelses-
byrde nér reservebefalet inndeles etter militr grunnutdanning og forsvars-
gren. HV-befalet scorer noe hgyere pa andelen gifte/samboende, og rappor-
terer (av den grunn) noe hgyere antall hjemmeboende barn enn de andre
gruppene reservebefal, men dette er primart en effekt av at HV-befalet har
hgyest gjennomsnittsalder. Vi har sett atdet tar tid & gjennomfgre HV-ut-
danningen, fordi den tas som korte kurs over et lengere tidsrom.

Deter likevel av interesse & angi gjennomsnittlig «barnetall» etter be-
falets militere grad (figur 3.12). Grad er blant annet knyttet til alder. Der-
for er det naturlig at sersjanten har mindre forsgrgeransvar i gjennomsnitt
enn for eksempel befal med Igytnants grad eller hgyere. Vi ser cgsa enten-
dens til at antall hjemmeboende barn i alderen 0-13 ar gker med gkende
militr grad - sersjanten har 0,5 barn i snitt, mens lgytnanten og kapteinen
(eller hgyere) har 0,9 barn i snitt i denne aldersgruppen. Hvis vi med smi-
barnsfedre avgrenser oss til menn som har forsgrgeransvar for barn i alde-
ren 0-7 r, er det nesteningen forskjell mellom sersjanter, fenriker, lgynanter
og befal med kapteins grad eller hgyere i gjennomsnitt. Gjennomsnittstallet
er 0,5 hjemmeboende barn i tre av gruppene (0,4 blant kapteinene eller
hgyere).

I den grad befalets villighet varierer med militer grad, sé skulle det ikke
vare noe i dets familiesituasjon som tilsier at noen har stgrre belastninger
hjemme enn andre. La oss na undersgke om familie- og arbeidssituasjonen
pavirker holdningene til gkt innsats i Forsvaret i en spesiell situasjon. Vi
spurte befalet om de fant det problematisk 8 mgte opp pa rep med én ma-
neds varslingstid. To til tre maneders varsling ma ansees som normalt.

3.6 MULIGHET FOR A M@TE PA REP MED KORT VARSEL

Tre av fire meter — halvparten av dem med store vanskeligheter
Det er bare én av fire som svarer at de enten matte sgke om utsettelse eller
at de ikke kunne mgte uansett (tabell 3.2). Nesten fire av ti svarer at de ville
kunne mgte pa rep uten problemer. En like stor andel (37 prosent) svarer at
de kunne mgte, men at det ville by pa store praktiske problemer for dem.
Eventuelle rullefgrere som leser denne teksten kan jo sammenligne svar-
fordelingen med det faktiske antall sgknader om utsettelse i tilknytning til
normale rep-innkalllinger. Viharikke noen mulighet for a vurdere realis-
men i disse svarene, men en sgknadsandel om utsettelse/fritak pa 20-25
prosent er vel i underkant av det som er vanskelig, selv blant befal? Tabel-
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lenillustrerer dessuten at det er sma forskjeller mellom sersjanter og befal
med kapteins grad eller hgyere, for a ty til ytterpunktene. Det er en svak
tendens til at andelen som svarer at de kunne mgte uten vanskeligheter gker
med gkende grad, men stort sett ma svarene sies & vare lite pavirket av
militer grad.?

Videre kan vi merke oss at et flertall av HV-befalet (seks av ti) ikke ser
noen problemer med & mgte parep pa kort varsel. HV-befalet har gjennom-
gaende arlig kontakt med Forsvaret, og de er ute én uke hver gang. Den
hyppige kontakten tilsier at de har en érlig «beredskap», og de korte gvel-
sene tilsier at det er mindre problematisk for dem a stille opp pa kort var-
sel, enn for befal som for eksempel gves fire til seks uker hvert tredje eller
fjerde ar i Heren. Alti alt virker svarfordelingen rimelig — men forskjellene
mellom grupper av befal er fortsatt sma. Det er bare HV-befalet som skil-
ler seg ut.

Arbeidssituasjon er viktigste hindring

Vi bad reservebefalet angi hva slags vanskeligheter de ville mgte hvis de fikk
innkalling med kort varsel. Alle skulle besvare spgrsmalet, det vil si enten
de kunne mgte eller ville spke om utsettelse. En av i svarer at de ikke ser

Tabell 3.2 Mulighet for G mgte pd rep med kort varsel etter forsvarsgren og
militeer grad. Prosent

Kunne meate Kunne ikke mete
Med Kunne | 100%
Uten praktiske | Seke om ikke =
problemer problemer | fritak vansett | antall
Sje/Luft 15 34 41 20 5 373
Sje/Luft 12 36 38 24 2 244
Haren 33 36 27 4 1078
HV 57 34 8 1 511
Sersjant 35 37 26 2 577
Fenrik 38 36 23 3 978
Loytnant 45 38 13 4 459
Kaptein+ 45 39 16 177

2 En forskjell pa ti prosentpoeng er statistisk pilitelig (signifikant). Den kan general-
iseres til populasjonen av reservebefal. Det forhindrer ikke at ti prosentpoeng er lite. Det
er en tendens til at kapteinene uttrykker stgrre vilje/mulighet til 4 mgte pd rep pd kort
varse} enn sersjanter ~ verken mer eller mindre.
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noen hindringer for at de skulle kunne mgte pa kort varsel, 55 prosent oppgir
én og bare én hindring, 30 prosent oppgir to hindringer, mens fem prosent
oppgir minst tre. Hvis svarene grupperes etter om befalet pekte pa en eneste
hindring eller om de pekte pa minst to, far vi en svarfordeling som angitt
ifigur 3.13.

Arbeidssituasjonen oppgis som viktigste hindring uansett. Det er nes-
ten utelukkende hensynet til eget arbeid og arbeidsgiver som oppgis som
eneste hindring for oppmgte pa kort varsel. Kanskje noe overraskende, nar
vi vet at den typiske befalingsmann er familiefar med to hjemmeboende
barn, hvorav ett av dem er i alderen 0-7 4r, og hvor samboer eller ektefelle
i tillegg er utearbeidende — et sted mellom halvtid og heltid. Det er fristende
a hevde at mens mannen legger vekt pa arbeidet, overlates ansvaret for barn
og familie til kvinnen. En annen tolkning er selvfglgelig at dette kan illus-
trere de kravene det moderne arbeidslivet stiller — «vil du vare med saheng
pa». Vi har sett at ssmmenhengen mellom mannens inntekt og familiens
samlede inntekt er sa sterk at mannen i gjennomsnitt ma oppfattes som
familiens hovedforsgrger.

Blant befal som oppgir o eller flere hindringer ser vi imidlertid at fa-
miliesituasjonen dominerer sammen med arbeidssituasjonen. Hensynet til
familien oppgis sjelden alene, men nar den oppgis, er det vanligvis sammen
med hensynet til arbeidssituasjonen.

Viser ogsa at andre grunner, som svak motivasjon, helseproblemer, hgy
alder og sa videre, oppgis i noe stgrre grad enn tidligere nar vi skillerut en

Figur 3.13 Andel som oppgir ulike hindringer for oppmgte pa rep med kort
varsel etter om de opgir én og bare én hindring eller om de oppgir to eller
flere hindringer. Prosent
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gruppe som angir minst to hindringer for a mgte pa rep med kort varsel.
Slike hindringer oppgis nesten aldri alene, de oppfattes som hindringer i
kombinasjon med andre — primart arbeidssituasjonen, sekundrt familie-
situasjonen.

Vurderingen av arbeidsgiverens holdning er avgjsrende!
La oss na undersgke hvilke aspekter ved arbeids- og livssituasjonen som
pavirker svarfordelingen i tabell 3.2. I gjennomsnitt mgter reservebefalet pa
gvelse selv om varslingstiden er kort, men med store praktiske problemer.
Det gjelder uansett grad, grunnutdanning og sa videre, og i alle forsvars-
grener, med unntak av Heimevemet. Vi kan identifisere problemenes art ved
a studere hvordan ulike gruppeinndelinger forskyver tyngdepunktet rundt
den verdien som angir oppmgte med praktiske problemer (figur 3.14).
Den vurderingen reservebefalet gjgr av arbeidsgiverens holdning til gkt
innsats for Forsvaret (holdning til mer bruk av tid), er meget avgjgrende for
om befalingsmannen svarer at han mgter uten problemer, med store prak-
tiske problemer, eller ma sgke om utsettelse/fritak. Oppfattes arbeidsgiver
som svert eller ganske positiv, ligger tyngdepunktet i svarfordelingen midt

Figur 3.14 Mulighet til 4 mgte pa rep pad kort varsel etter ulike gruppe-
inndelinger. Tyngdepunkt som gjennomsnittstall.

Mgte uten Mgte med Sgke om
problemer problemer utsettelse
Oppfatning av
arbeidsgivers Svart Indifferent nSevzztritv
holdning positlv g
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Yrkesstatus sjonzr Selvstendig Utdanning
Politi/ Andre
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i intervallet mellom oppmgte uten og med problemer. Oppfattes arbeidsgi-
ver som indifferent (verken-eller), ligger tyngdepunktet n&r oppmgte med
problemer, og oppfattes arbeidsgiver som svart negativ, svarer befalings-
mannen i gjennomsnitt midti intervallet mellom oppmgte med problemer
og det a matte sgke om utsettelse. Vi er forsavidt ogsa i stand til & identi-
fisere de bransjer/sektorer hvor skoen trykker: Ansatte og selvstendige i
varehandel/butikk og i forretningsmessig tjenesteyting finner oppmgte pa
kort varsel mest problematisk. Ansatte og selvstendige innen forskning og
undervisning, politi, forsvar og rettsvesen, samt samferdsel, post, telekom-
munikasjon og i offentlig administrasjon generelt, heller mot oppmgte uten
s@rlige problemer. Na befinner tyngdepunktet i svarfordelingen seg midt
mellom oppmgte uten problemer og oppmgte med store praktiske proble-
mer.

Lederansvar, det vil si om man leder mange, noen fa eller selv er ledet
av andre (ingen), har nesteningen betydning. I alle gruppene ligger fortsatt
tyngdepunktet rundt oppmgte med problemer, dog i noe mindre grad (savidt
signifikant) blant underordnede enn blant overordnede i forvaltning og
naringsliv.

Hvis befalet inndeles etter hovedbeskjeftigelse (yrkesstatus), er det to
grupper som skiller seg ut — personer under utdanning og tildels selvsten-
dig n@ringsdrivende. Tyngdepunktet i svarfordelingen til studenter og sko-
leelever ligger midt i intervallet mellom det & kunne mgte med store prak-
tiske problemer og at de ville sgke om utsettelse.

De selvstendige rapporterer om litt stgrre problemer enn andre yrkes-
grupper, men forskjellen er ikke stor. Det er ogsé en tendens til at syssel-
satte i privat sektor finner det mer problematisk 8 mgte pa rep med kort
varslingstid enn sysselsatte i offentlig sektor. Det er den desiderte lav-
inntektsgruppen og den desiderte hgyinntektsgruppen, etter familieinntekt,
som synes det er mest problematisk & mgte pa rep med kort varsel — lav-
inntektsgruppen fordi den nesten utelukkende bestar av studenter, hgy-
inntektsgruppen fordi den er dominert av selvstendig n@ringsdrivende og
ledende funksjonerer.

Blant smébarnsfedre med minst

to barn i alderen 0-7 ar betyr familiesituasjonen mye

Hva med smabarnsfedrene? Det er faktisk en tendens til at dess flere hjem-
meboende barn, dess mindre problemer med 4 mgte pa gvelse pa kort var-
sel — ja det er nesten s& konsistent sammenheng at det er fristende & kon-
kludere at her representerer gvelser et avbrekk i en ellers slitsom hverdag.
Huvis vi kontrollerer for barnas alder, blir imidlertid sammenhengen noe mer
kompleks. La oss gjennomfgre et resonnement som i det minste nyanserer
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bildet av en mann som benytter sjansen til a slippe unna familien. Det er
neppe sa enkelt. Vi har for eksempel sett at presset fra arbeidsgiver er be-
tydelig, ja det fremstar som «internalisert».

La oss konstruere to mal pa hindringer som stiller hensynet til arbeids-
situasjonen og hensynet til familiesituasjonen pa spissen (figur 3.15). Hvis
man bare oppgir arbeidet som hindring, fir man hgyest score pa en varia-
bel som angirarbeidshindring (=1), og lavest score pa en variabel som angir
familiehindring (=0). Omvendt hvis man bare oppgir familien. Det gir topp
score pa familiehindringsmalet (= 1), og lavest score pa arbeidshindring-
smdlet (=0). Hvis man oppgir bade arbeid og familie, far man middels score
pa begge variablene (=0,5). Andre hensyn, som vi har sett gjerne opptrer i
par med disse to dominerende hindringene for raskt oppmgte pa rep, gir
laveste score (=0) pa begge variable.

Figur 3.15 Den relative vektlegging av arbeid og familie som drsak til at
man fdr problemer med G mgte pd rep med kort varsel etter antall hjemme-
boende barn totalt og antall hjemmeboende barn i alderen 0-7 ar. Gjennom-
snittlig score

(S)csore, 1=en, 0,5=to, O=ingen hindringer

] _ Arb=1, totant barn
0.7+ _.-"
0.63 Arb=1, totant 0-7 ar
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Figurforklaring: Den horisontale aksen refererer bide til antall hjemmeboende barn
totalt, og til antall hjemmeboendebarn i alderen 0-7 4r. Den vertikaleaksen angir score
pa to variable som har lik skala (0-1). Den ene rendyrker hensynet til familiesituas jo-
nen (FAM=1), den andre rendyrker hensynet til arbeidssituasjonen (ARB=1). Score 1,0
betyr at man bare oppgir €n av disse grunnene. Det gir samtidig score 0 pd den andre
variablen. Score 0,5 betyr al man oppgir begge som hindringer. Det gir samme score pd
begge variable. KurvenARB=1,TOTANT BARN angir hensynet til arbeidssituasjonen
ndr vi varierer totalt antall hjemmeboende barn, det vil si uavhengig av barnas alder.
Kurven FAM=1, TOTANT BARN angir hensynel til familiesituasjonen nar vi varierer
totalt antall hjemmeboende barn (uanselt alder). FAM=/, TOTANT 0-7AR angir hensynet
lil familiesituasjonen ndr vi varierer antall barn i alderen 0-7 &r. Analogt med ARB=/,
TgTANT 0-7AR. N4 angis hensynet til familien nir vi varierer antall barni alderen 0-
7 ar.
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Na kan vi studere hvordan scoren pa de to rendyrkede hindringene
pavirkes av antall hjemmeboende barn totalt, og av antall hjemmeboende
barn i alderen 0-7 ar. Er det noen livssituasjoner/familiesituasjoner der
familien og arbeidet hindrer like mye, eventuelt der familien oppfattes som
en stgrre hindring enn hensynet til arbeid og arbeidsgiver?

Vi har forsgkt a illustrere hva som skjer nar vi varierer antall barn og
barnas alder i figur 3.15. Hva slags familiesituasjon ma en befalingsmann
ha for at hensynet til familien skal telle like mye som hensynet til arbeids-
situasjonen? :

Fgrst observeres at uansett antall hjemmeboende barn totalt, er scoren
pa den variablen som rendyrker hensynet til arbeidet langt hgyere enn scoren
p4 den variablen som rendyrker hensynet til familien. Hensynet til arbeids-
giver er tiln@rmet konstant, og uavhengig av antall hiemmeboende barn, ja,
det er faktisk en tendens til at den gker nar familien blir meget stor.
Variabelscoren ligger i intervallet 0,6-0,75 pa skalaen fra 0 til 1, det vil si
hgyt pd skalaen (Kurven ARB=1, TOTANT BARN i figuren).

Den variablen som rendyrker familieaspektet, gker svakt med gkende
antall hjemmeboende barn, men nar aldri hgyere verdi enn 0,3 pa skalaen
fra0til 1, det vil silav score pad skalaen. Det er faktisk en tendens til at nar
antall barn overstiger tre stykker, reduseres presset fra familiesituas jonen
(Kurven FAM=1, TOTANT BARN i figuren). Dette kan bety at de eldste
barna kan avlaste samboer eller ektefelle, men det kan ogsa bety at nar man
har sa mange barn, kan det vare greit 4 fa en pause.

Mens hensynet til arbeidet scorer 0,6-0,7 og hensynet til familien sco-
rer 0,3 —far vi et tallmessig uttrykk for at arbeidssituas jonen oppfattes som
langt viktigere hindring enn familiesituasjonen, uansett antall hjemmebo-
ende barn.

Nar vi kontrollerer for barnas alder; skjer det imidlertid noe med scoren
pddeto variablene. Hensynet til arbeidssituasjonen avtar suksessivt nar vi
pker antall sma barn fra ett, via to til tre, mens hensynet til familiesituasjo-
nen gker suksessivt med gkende antall smabarn i hjemmet. De to kurvene
konvergerer rundt 0,4-0,5, det vil si der familie- og arbeidssituasjonen tel-
ler likt (illustrert ved kurvene FAM=1, TOTANT BARN 0-7AR og ARB=1,
TOTANT BARN 0-7AR i figur 3.15).

Dette er forsavidt en logisk konsekvens av hvordan variablene er kon-
struert — h@y score pa den ene gir lav score pa den andre, og omvendt. Vi
har med et enkelt mal illustrert at det finnes livssituasjoner som er sé pres-
set at hensynet til arbeidsgiver ikke fremstar som enerddende lenger. Vi
matte imidlertid grave dypt fgr vi var i stand til a identifisere slike livs-
situasjonener: Hvis et reservebefal har to til tre mindrearige barn teller
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hensynet til ektefelle/samboer like mye som hensynet til arbeidsgiver —
ellers ikke.

3.8 OPPSUMMERING/KONKLUSJON

Norsk reservebefal har betydelig sivil kompetanse, mélt ved deres sivile
utdanningsniva og -type og ved deres posisjon pa arbeidsmarkedet. Blant
35-55-aringene befinner et klart flertall seg i ledende stillinger som ansatte
funksjonrer eller i egen virksomhet.

Selv om vi har svake indikatorer pa den geografiske rekrutteringen til
reservebefalets rekker, er det lite som tyder pa at denne er systematisk skjev
mellom landsdelene (fylker gruppert i handelsdistrikter). Det er imidlertid
klare sosiale fgringer pa hvem som blir befal og hvem som blir soldat —
inkludert hvem som avskrives pa medisinske og kognitive kriterier. Dette
ma vi regne med ndr vi observerer at utvelgelsen til reservebefalets rekker
er sterkt knyttet til formell utdanning.

Arbeidssituasjonen oppfattes gjennomgaende som en mye stgrre hind-
ring for gkt deltagelse i Forsvaret enn familiesituasjonen. Kanskje noe
overraskende, nar viobserverer at den typiske befalingsmann er gifteller
samboende med to hjemmeboende barn, hvorav ett er i alderen 0-7 ar, og
hvor ektefellen/samboeren er yrkesaktiv et sted i intervallet mellom heltid
og halvtid.

Befalingsmannens oppfatning av arbeidsgiverens holdning til gkt del-
tagelse (tidsbruk), er avgjgrende for hvordan han vurderer mulighetene for
a mgte pa repgvelse med kort varslingstid. Vi finner dessuten at befal un-
derutdanninger tilbgyelig til & sgke om utsettelse i slike situasjoner, mens
befal med egen n@ring mgter med store praktiske problemer. Offentlig
ansatte synes det er noe lettere 8 mgte enn ansatte i privat sektor — ja, innen
varehandel, butikk og forretningsmessig tjenesteyting rapporteres det om
spesielt store vanskeligheter i sa henseende.

Dette forteller oss at, med unntak av desiderte smabarnsfedre (med to
til tre barn i alderen 0-7 ér), er det utdanning (dvs. eksamenspress), arbeids-
situasjon og oppfatning av arbeidsgivers holdning som fremstar som For-
svarets viktigste konkurrenter.
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KAPITTEL 4 HOLDNINGER TIL
MOBILISERINGSSTYRKEN

Det er ikke urimelig & forvente at hvis man ikke har tro pa det man driver
med, vil man vare mindre motivert til innsats der og da, og man vil anta-
gelig ogsé vere mindre villig til gkt innsats i fremtiden.! Na forsgker vi &
belyse sammenhengen mellom tiltro til mobiliseringsforsvaret og motiva-
sjonen for & pata seg ekstra byrder, gjennom et argument som forlgper i fire
etapper:

Fogrst undersgkes reservebefalets tiltro til mobiliseringsforsvaret. Mener
norsk reservebefal anno 1993 at forsvarsevnen er ivaretatt giennom dagens
mobiliseringsforsvar (mobher), eller gnsker de et profesjonelt forsvar av
yrkesmilitere (yrkesheer)? I hvilken grad har de tro pa at et befalskorps som
bestar av «sivilister i uniform» kan erstatte Forsvarets eget korps av yrkes-
befal?

Dernest diskuteres sammenhengen mellom tiltroen til mobiliserings-
oppsetningene, tiltroen til egen kapasitet og motivasjonen pa repgvelse
(avsnitt 4.2).

Svar pa spgrsmal om hvor lange repgvelsene bgr vare, er ikke bare inte-
ressante i seg selv. De kan ogsa fungere som motivasjons- og villighets-
indikatorer. Er det slik at bordet fanger — at man stort sett synes at rep-
gvelsene bgr vere sd lange de er i dag — eller er det tendenser til at godt
motivert befal gnsker lengere rep’er, mens svakt motivert befal gnsker
kortere rep’er? Er det kanskje en tendens til at befal med korte rep’er opp-
fatter dem som litt for korte, mens befal med lange rep’er synes de er for
lange? Her er det mange muligheter (avsnitt 4.3).

Detfjerde motivasjonskomplekset er knyttet til oppfatninger av byrde-
differensiering og grad av elitisme i holdningen til Forsvarets handtering av
befal (avsnitt 4.4). Vernepliktige mannskaper gir Forsvaret betydelig frihet
til & differensiere byrder, hvis Forsvaret lgser problemet med «gratispassa-
sjerer». Hvordan oppfatter reservebefalet Forsvarets frihet til & velge og

! Det er imidlertid ingen enkle sammenhenger mellom motivas jon og handling. Kant
argumenterte i sin tid for at det & gjgre sin plikt var uttrykk for den hgyeste form for
frihet — antagelig med front mot datidens nyttetenkning. Entusiasme er sikkert indika-
tor pd god motivasjon, men det finnes ogsa argumenter for at pliktfglelse kan produsere
motivas jon for oppofrende handling. Vi tror likvel det er rimelig & forutsettc at bide
entusiasme og pliktfglelse bygger pa en grunnleggende tro p4 at det man driver med er
viktig og riktig.
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vrake blant befalet? Er det for eksempel i orden hvis Forsvaret velger de
beste i en overskuddssituasjon?

Til na har vi fatt fgling med reservebefalets kyndighet (sivil og militer
kompetanse) og mulighet til a stille opp for Forsvaret i mer spesielle situa-
sjoner. Vi har ogsa fatt et inntrykk av reservebefalets livssituasjon, N4 for-
sgker vi & karakterisere befalets motivasjon og holdninger generelt sett —
utgangspunktet for en mer systematisk diskusjon av hvor villige de er til 4
stille opp for Forsvaret nar det kommer til stykket. Dette er tema for kapit-
tel 5.

4.1 TILTRO TIL MOBILISERINGSFORSVARET

Vi har stilt reservebefalet overfor en rekke spgrsmal som kaster lys over
deres tiltro til mobiliseringsstyrken. La oss begynne diskusjonen med a ta
et kort tilbakeblikk: Eidsvoldsforsamlingen nedfelte prinsippet om allmenn
verneplikt i den norske grunnloven, og mente med dette bade allmenn og
personlig verneplikt.? Den gang var alternativet en leiehr. Det ble riktig-
nok formulert unntak fra bestemmelsen om personlig verneplikt for sgnner
av embetsmenn og proprietzrer. Tiden var ikke moden for en bokstavtro
gjennomfgring av prinsippet: Adgangen til 4 betale en annen for a tjenes-
tegjgre i sitt sted (stillingsrett) ble fgrst avskaffet i 1876. Hvis vi gjgr opp
status rundt 1990, kan vi si at vernepliktige soldater i dag relarutterer fra alle
sosiale lag og geografiske omrader, i proporsjoner som stemmer bra over-
ens med fedrenes fordeling pa yrkesstatus og bosted. Siden to grupper
«vernepliktige» i tillegg er klart overrepresentert i gvre sosiale lag —norske
reserveoffiserer og militernektere — er det i dag faktisk en tendens til at
Kong Salomos sgnner har stgrre sjanse for 4 matte gjennomfgre samfunns-
tjeneste som militer- eller siviltjeneste enn Jgrgen Hattemakers sgnner — for
a ty til en metafor.’

Det finnes sikkert mange konkurrerende forklaringer pa denne suksess-
historien, men det er kanskje slik at nar man fgrst har formulert radikale
prinsipper om likhet i plikter og rettigheter — verneplikten skulle avtjenes
«uden Hensyn til Fgdsel eller Formue» —far formuleringen en egen tyngde
ellermakt over sinnene. Selv i 1814 matte man grave dypti argumentskuffen
for & begrunne omfattende unntak fra verneplikten. Mange vil nok mene at

2 Andenzs i NOU 1979: 51, Grggaard og Ugland (1991: 1).
3 Jansen og Offerdal (1976), Grggaard og Ugland (1991, 1992).
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allmenn og personlig verneplikt fremstér som én av demokratiets grunnpil-
lareri dagens samfunn.*

Deter neppe like enkelt &4 argumentere mot dagens alternativer til mob-
iliseringsforsvaret som da representanten Waagaard karakteriserte leiesol-
datene som «leiesvenner og uslinger» som solgte seg til hgystbydende, og
som man av den grunn overhodet ikke kunne stole pa®. Na er alternativet et
forsvar av fast ansatt befal og soldater — slik man for eksempel har i Stor-
britannia og USA.

Delt pdA midten i synet p4 mobiliseringsharen

Na spurte vi ikke reservebefalet hvordan de oppfattet forholdet mellom
verneplikt og demokrati. Vi stilte dem et militerfaglig spprsmal — de ble
bedt om 4 ta stilling til en pastand om at en spesialisert yrkeshr ivaretar
forsvarsevnen bedre enn dagens mobiliseringshzr (tabell 4.1).

37 prosent av reservebefalet erklerer seg helt eller delvis enig i pastan-
den om at en spesialisert yrkeshar ivaretar forsvarsevnen bedre enn dagens
mobiliseringshar. 45 prosent erklerer seg helt eller delvis uenig i denne
pastanden — disse foretrekker mobiliseringsforsvaret. 17 prosent inntar en
indifferent holdning. Nesten alle tar stilling til pastanden. Reservebefals-
korpset deles med andre ord pd midten i sin holdning til hva som fungerer
best av et forsvar bestdende av ansatte (profesjonelle) offiserer og soldater
og et vernepliktsbasert forsvar.

Det er dessuten et klart flertall — minst seks av ti — som erklerer seg helt
eller delvis enig i pastanden om at reservebefalet vanskelig kan erstatte

4 Konkurrerende forklaringer dekker hele spekteret fra rent «idealistiske» til rent «mate-
rialistiske» forklaringer. Forutsetningene for valg av et mobiliseringsbasert forsvar i
1814 ma blant annet sgkes i de omveltningene som fant sted under den amerikanske og
franske revolusjon (hhv. 1776 og 1789), og hvordan disse hendelsene pavirket Europas
intellektuelle «klima» i forrige drhundre. Johs. Andenas siterer fra debatten om para-
graf 109 i sitt vedlegg tilNOU 1979 51: 321-322. Nocn propiertarer truet med 4 flytte
kapitalen ut av landet hvis deres sgnner ble plagt militertjeneste, mens andre pro-
pricsterer og representantanter fra prestestanden appellerte til forsamlingens fornuft og
medfglelse. Det ble blant annet hevdet at «en kjelnere oppdragelse» i borgerklasscn var
et dirlig utgangspunkt for & mgte «krigens strabaser». Man far imidlertid inntrykk av
atdette var en tapt kamp i utgangspunktet fordi alternativet — en leiehar — ble oppfat-
tet som lite troverdig. Det & innrgmme at man métte yte noe for 4 slippe (betale en
symbolsk sum) kan oppfattes som en fgrste konses jon til en praktisering av prinsippet
om allmenn og personlig verneplikt: «Har man fgrst gitt dem lillefingeren, tar de snart
hele hdnden». Se diskusjonen i Grggaard og Ugland (1991: 321-324).

3 «La oss likesom Norges gamle Sgnner selv bzre sverdet og ikke betro det til uslinger
ogrleiesvenner, som lctt lar seg overlokke til den lumske fiende ved 4 forskjgnne deres
kar mangedobbelt, men la enhver innfgdt tjene etter mengden passende tid, som der-
ved ville megetforkortes og da vil enhver i sd korttid tjene med lyst, og den norske arme
derved vil vorde en skrekk for naboriket» (Representanten Waagaard, Andenas 1979
op.cit: 322).

157



yrkesbefalet, hvis den situasjonen skulle opprosenta at Forsvaret ma skjere
ned pa antall yrkesbefalstillinger.

I utgangspunktet far vi inntrykk av at reservebefalet i beste fall har
moderat tiltro til mobiliseringsstyrkens forsvarsevne. I tillegg har de begren-
set tiltro til sin egen evne til 4 ta over det fast ansatte befalets arbeidsopp-
gaver i den samme mobiliseringsstyrken. Mange vil nok betrakte denne
svarfordelingen med bekymring.

Det er imidlertid noen haker ved en bastant tolkning av disse holdnin-
gene. Man kan mene at et profesjonelt forsvar er best, samtidig som man
mener at et mobiliseringsbasert forsvar er bra — for eksempel i betydningen
«nest best». At et klart flertall blant reservebefalet mener at de ikke kan
crstatte yrkesbefalet, betyr ngdvendigvis ikke at de oppfatter seg selv og sine
kolleger som lite dugelige. Svarfordelingen kan for eksempel vare uttrykk
for at reservebefaletikke er villig til 4 oppgi et mobiliseringsbasert forsvar
som bygger pa en kjernetropp (stor eller liten) av fast ansatt befal ved
gvelsesavdelinger og staende avdelinger: @nsket er bdde-og snarere enn
enten-eller.

Noe mer positivt syn pa hvordan repsvelsene fungerer?

Et viktig ledd i argumentasjonen for ulike tolkninger av befalets innstilling
til mobiliseringsh®ren vil vere deres oppfatning av hvordan repgvelsene
fungerer. Et utvalg slike svarfordelinger er gitt i tabell 4.2.

Det som kanskje er slaende med svarfordelingen i tabell 4.2, er at
reservebefalet uttrykker svart ulike holdninger til rep’ enes og mobiliser-
ingsforsvarets kvalitet. Fgrst ser vi at det er en svak tendens til at reserve-
befalet oppfatter gruppen av reservebefal (dvs. alle de andre) som god! trenet

Tabell 4.1 Holdninger til mobiliseringsstyrkens og reservebefalets kapasi-
tet. Prosent

100%
Helt Delvis Indifferent/ Delvis Helt| =
uenig uenig Ubesvart enig enig | antall
Spesialisert yrkes-
har bedre enn 23 22 17 27 10 | 2235
mobiliseringshaer
Reservebefal kan
ikke erstatte 3 18 17 37 25 | 2235
yrkesbefal

Tabellforklaring: Pastandene var formulert slik: 1: «Forsvarsevnen vil v&re bedre iva-
retatt ved en spesialisert yrkeshar i stedet for dagens mobiliseringsh&r». 2: «Selv om
Forsvaret mé skjre ned pé antall yrkesbefalstillinger, kan ansvaret vanskelig overtas
av reservebefal». Svaralterantiver: Helt uenig, delvis uenig, verken enig eller uenig,
delvis enig, helt enig, kan ikke svare, i nevnte rekkefglge.

7
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til & gjgre den jobben de satt til & utfgre pa rep. 35 prosent mener at reserve-
befal generelt ikke er godt trenet, 27 prosent forholder seg indifferent, mens
42 prosent oppfatter reservebefalskorpset som godt trenet (helt eller delvis
enig). Viskal se at befalet har stgrre tillit til egen kapasitet i tilfelle krig enn
til alle de andres kapasitet pa en fredelig repgvelse (!), men det kommer vi
tilbake til (tabell 4.3).

I synet pa om tidsnyttingen pa rep er effektiv eller ikke, heller svar-
fordelingen svakti negativ retning. Det er noen flere som erkl@rer seg uenig
enn som erklarer seg enig i den fremsatte pastanden. En tredjedel forhol-
der seg indifferent. Vi skal se at mange som i hovedsak har deltatt pa len-
gererepgvelser (tre uker eller mer), oppfatter gvelsene som for lange.

Det er ogsa solid spredning i holdningen til pastanden om atrep er god
forberedelse til krig. Fire av ti har ingen bestemt oppfatning, fire av ti er-
klerer segenig og to av ti erklerer seg uenig. Den hgye andelen indifferente
er forsavidt rimelig. Befalet blir tross alt bedt om & ta stilling til en hypo-
tetisk ekstremsituasjon. Det er flere som heller i positivretning enn som gir
uttrykk for det motsatte, og forskjellen er statistisk palitelig med mindre enn
fem prosent sjanse for 4 ta feil.®

Tabell 4.2 Holdninger til ulike pdstander om repgvelsene. Prosent

100%
Helt Delvis Indifferent/ Delvis Helt | =
uenig uenig Ubesvart enig enig | antall
Reservebefalet er
godt trenet 7 26 27 37 5 2235
Effektiv tids-
utnytting p rep 427 33 21 5 | 2235
Rep er god for-
beredelse til lrig 4 18 40 30 8 |2235
God pé rep impli-
serer god 1 krig 7 14 44 27 8 | 2235
God kontakt
mellom over- og 3 7 33 31 27 | 2235
underordnet

Tabellforklaring: Pastandene var formulert slik: 1: «Reservebefalet er godt trenet forde
oppgaver de utfgrer i Forsvaret i dag». 2: «Repgvingene gir en effektiv utnytting av
tiden». 3: «chavinger er enrealistisk og god forberedelse for en krigssituasjon». 4: «<En
offiser som er god pa repgving vil sannsynligvis bli en god offiser i krig». 5: «Det er gode
forbindelser og kontakt mellom overordnet og underordnet befal under gvinger.

é Opinionsbalansen (differansen mellom positive og negative) kan generaliseres til po-
pulasjonen av norsk reservebefal som forskjellig fra null —ingen sterk generalisering
sd lenge man ikke uttaler seg om fortegnet (om det cr positiv eller negativ opinions-

balanse). Fortegnet er selvfglgelig det mest interessante ved observasjonene. Den ten-

;ien_sen man observerer i utvalget er dog den tendensen som er mest sannsynlig i popu-
asjonen.
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Neste pastand gar pa sammenhengen mellom dugelighet pd rep og antatt
dugelighet i krig. Igjen er det flere blant reservebefalet som mener at
reservebefal som gjgr en god jobb pé rep ogsa vil fungere brai krig, enn som
mener det motsatte. Andelen indifferente nermer seg imidlertid 50 prosent.
Det er mange som synes det er vanskelig 4 ta stilling til en s& hypotetisk
pastand om andres kapasitet.

Til slutt spurte vi om det er god kontakt mellom overordnet og under-
ordnet befal under gvelse. Seks av ti erklzrer seg helt eller delvis enig i
denne pastanden. Det er bare én av ti som erklerer seg uenig. Her hadde det
selvfglgelig vert av interesse a vite hvordan mannskapene oppfatter kon-
takten med befalet, men mannskaper inngér som kjent ikke i denne utvalgs-
undersgkelsen. Vi har antagelig funnet et uttrykk for at befalet i det minste
oppfatter relasjonene seg i mellom som gode —uavhengig av hvilken opp-
gave de har og uavhengig av rang.” Det vil nok mange oppfatte som posi-
tivt for mobiliseringsforsvaret.

4.2 EGENVURDERT KAPASITET OG MOTIVASJON PA REP

Svarfordelingen i tabell 4.2 peker i det minste mot en tolkning av manges
tilbgyelighet til a foretrekke et yrkesbasert forsvar, som ikke udelt innebzrer
at de oppfatter mobiliseringsforsvaret som et dérlig alternativ — faglig sett.
Det er en tendens til at «opinionsbalansen» vipper i positiv retning pa de
fleste pastandene om hvordan gvelsene fungerer. Med positiv opinions-
balanse menes at det er flere som erklerer seg helt eller delvis enig i en

7 Ved fdrste gyekast kan det virke som om det er ulikt syn pd hvor gode relasjonene
mellom underordnet og overordnet befal er ndr vi fordeler reservebefalet pa ulike for-
svarsgrener. | Heimervernet befinner tyngdepunktet (gjennomsnittet) i svarfordelingen
seg i intervallet mellom «helt enig» og «delvis enig» til pdstanden om at relasjonene er
gode. I Marinen og i den delen av Luftforsvaret som praktiserer 15 méneders fgrste-
gangst jeneste (Sjg/Luft 15 maneder) ligger tyngdepunktet ner «verken enig eller uenig/
kan ikke svare» — det vi har kalt indifferent. Svarfordelingen i Kystartilleriet, Luftvern-
artilleriet og Heren har tyngdepunkt midt mellom «indifferent» og «delvis enig». Et-
ter statistiske mal har vi funnet en betydelig forsk jell mellom befalets holdninger i ulike
forsvarsgrener (eta=.3). Det er ogsé en tendens til at befal med h@yere grad vurderer
relasjonene mellom overordnet og underordnet befal pa rep som mer positive enn be-
fal med lavere grad (eta=.2). Hvis vi kontrollerer for om befalet har rep-erfaring eller
ikke, er detimidlertid en tendens til at disse forskjellene etter forsvarsgren og militer
grad forvitrer. Forsk jellen mellom holdningen til sersjanter og kapteiner med rep-erfa-
ring er pd grensen til & vere statistisk palitelig (signifikant), og forskjellen mellom befal
fra Sjg/Luft 15 maneder, Sjg/Luft 12 maneder og fra Heren forsvinner helt. Ved nar-
mere ettersyn er det en «hard kjerne» pa énav ti som oppfatter relasjonene som dérlige
uansett rang og forsvarsgren. Det er andelen «indifferente» som i hovedsak varierer, og
detuttrykkerrett og slett at befal som ikke har vart pa rep heller ikke vil ta stilling til
en pastand om hvordan relasjonene mellom befalet er p4 rep — noe som jo virker rett og
rimelig.
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velvillig formulert pastand om tilstanden pa rep, enn som erklerer seg helt
eller delvis uenig i pastanden® Svaret far vi fgrst nar vi begynner a kople de
ulike holdningene i tabell 4.1 og 4.2, og kontrollerer for rep-erfaring, moti-
vasjon parep og tiltroen til at man selv er i stand til 4 l@se oppgaver pa rep
og i krig pa tilfredsstillende méte, det vi velger & kalle egenvurdert kapasitet.

Egenvurdert kapasitet
Utgangspunktet for lanseringen av begrepet egenvurdert kapasitet (self-
efficacy®) innen sikalt kognitiv psykologi, var forestillingen om at indre
motivering (forsterkning) har stgrre betydning for en persons ytelse enn ytre
belgnning (forsterkning). Spissformulert: Om man har et positivt selvbilde
eller ikke, betyr mer for personers ytelse enn om man far ros og oppmunt-
ring fremfor kritikk eller negativ omtale fra ens omgivelser. Tankegangen
er at den som har hgy egenvurdert kapasitet tror mer, vil mer, er mer uthol-
dende og yter mer, enn en person med lav egenvurdert kapasitet.'” Samti-
dig ma det ikke vare for stor avstand mellom hvordan man oppfatter sin
egen kapasitet og hvordan andre oppfatter den. Det krever antagelig kunn-
skap for a vite at manikke vet s& mye — det finnes eksempler fra utdannings-
forskning, som dokumenterer at personer med spisskompetanse innen et felt
har stgrre etterspgrsel etter kurs og videreopplring, enn personer som
praktiserer pa et omrade uten a ha formell kompetanse.!! Hvis den subjektive
kapasitetsvurderingen ikke star i forhold til hva individet gjentatte ganger
har vist at det er istand til & yte, er imidlertid hgy egenvurdert kapasitet
uttrykk for noe ganske annet enn et positivt selvbilde.!? Vi skal ikke trekke
dette for langt, men anfgrer med styrke at noe beskjedenhet pa egne vegne,
kan oppfattes som en «innsiktsfull» eller «reflektert» holdning til egen
kapasitet.

Vi har selvfglgelig ingen muligheter til & vurdere den enkelte respondent
pé denne maten. Vi ma forholde oss til svar i et spgrreskjema, og karakte-
risere kapasitet, ytelse og sé videre ut fra en kombinasjon av rapportert

8 Unntaket er som vi har sett, den velvillig formulerte pdstanden om tidsutnyttingen
under gvelse.

% Se Bandura (1977) og Hergenhahn (1982).
10 Hergenhahn (1982: 340).

1 Et ferskt eksempel fra norsk utdanningsforskning er den omfattende undersgkelsen
av lerere og elever i naturfag i videregiende skole som ble gjennomfgrt ved IMTEC
medio 1980-tallet. Horsfjord og Dalin (1988) viser for eksempel at naturfagl®rere med
formell kompetanse innen faget opplever at de har stgrre behov for ctterutdanning og
videreutdanning enn naturfaglerere som ikke har formell kompetanse innen faget. En
mulig tolkning av stike sammenhenger er at det krever kunnskap for 4 innse at man kan
lite.

12 Da n&rmer vi oss sykelige tilstander, eller det psykologien og psykiatrien er tilbgy-
elig til 4 kalle «realitetsbrist».
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erfaring (antall &r ansatt i Forsvaret, antallrep’er osv.) og subjektive kapa-
sitetsvurderinger, holdninger til Forsvaret, toleranse overfor Forsvarets be-
hov for a differensiere byrder, grad av elitisme, svar pa motivasjonsspgrsmal
med mere. I sannhet meget distanserte mal pa den ytelsen en person matte
dokumentere der og da.

Halvparten har hey egenvurdert kapasitet

— én av ti har lav egenvurdert kapasitet

Poenget med repgvelser er at man trenes til & kunne lgse tilsvarende opp-
gaveriden verst tenkelige situasjon — i tilfelle krig. Vi spurte reservebefalet:
«Ut fra dine erfaringer under repgvingene, hvor godt mener du selv at du
eri stand til 4 1gse de oppgavene du er tildelt i mobiliseringsstyrken i en
eventuell krigssituasjon». Befalet ble bedt om a svare langs fglgende skala:
Meget godt, ganske godt, verken godt eller darlig, litt darlig, meget darlig
og vet ikke/har ingen mening. Disse svarene tolker vi som uttrykk for en
subjektiv vurdering av egen kapasitet i tilfelle krig, eller kortere som egen-
vurdert kapasitet (tabell 4.3A).

Halvparten av reservebefalet tror at de er i stand til 4 Igse sine oppga-
ver ganske godt eller meget godti tilfelle krig. Drgyt én av ti oppfatter denne
evnen som litt eller meget dérlig. De resterende 35-40 prosent svarer enten
noe midt i mellom eller vet ikke/har ingen mening. Avhengig av det gyet
som ser, kan vi enten konkludere at halvparten har hgy egenvurdert kapa-
sitet, eller at halvparten «med handen pa hjertet» ikke kan bekrefte om de
er meget godt eller ganske godt i stand til a lgse sine oppgaver i en even-
tuell krigssituasjon. Det som kanskje er mest sliende med denne svarfor-
delingen er likevel at reservebefalet uttrykker stgrre tiltro til egen kapasi-
teti tilfelle krig enn til kapasiteten blant reservebefal generelt parep —det
vil si til alle andres kapasitet pa en fredelig gvelse!

Nesten ni av ti er rimelig godt motivert pa rep!

Tre av ti uttrykker at de er meget godt motivert nar de er pa gvelse, og 45
prosent uttrykker at motivasjonen er ganske god (tabell 4.3B). Det er bare
syv prosent som svarer at deres motivasjon er ganske eller svert darlig.
Tabellen illustrerer dessuten at blant de 15 prosent som ikke har noen be-
stemt oppfatning om sin egen motivasjon, er det i gjennomsnitt svart lite
rep-erfaring — 0,7 gvelser inkludert HV-gvelsene, 0,3 gvelser hvis tre gvelser
i HV regnes som én gvelse i Heren. De har nesten ikke grunnlag for & svare
pa spgrsmalet, og tyr derfor til rubrikken «har ingen bestemt oppfatning»
~utvilsomt et gjennomtenkt svar.
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Tabell 4.3 Tiltro til egen evne til d fungere i sin stilling i en krigssituasjon
og motivasjon pd rep. Prosent. Gjennomsnittlig antall repgvelser, samlemal
pa tjenestetid, antall kurs og andel med militer videreutdanning etter score
pd egenvurdert kapasitet og motivasjon.

A: Egenvurdert kapasitet (i tilfelle krig)

Verken
Meget Ganske godteller Litt Meget Vet |[100% =
godt  godt dérlig dirlig dirlig ikke | Alle

Prosent 10 42 16 10 2 20 | 2122
Rep’er-1: 56 61 57 35 27 06| 46
Reper-2: 35 32 31 21 21 03] 25
Norm(0-1) | 0,7 07 06 05 04 03| 06
(Sf'_‘})le‘ tienestel 55 54 24 21 24 20| 23
Friv kurs 5 09 05 06 04 04| 08

Pélagte kurs 0,6 0,6 0,4 05 05 03| 0,5
Norm (0-1) 0,3 0,3 0,2 0,3 03 04| 03

Videreoppl % | 11 6 3 10 17 10 7
B: Motivasjon pa rep
Ingen
Meget Ganske bestemt Ganske Svert 100% =

god god oppfatning dérlig darlig Alle
Prosent 36 45 14 4 1 2071
Rep’er-1: 5,9 5,3 0,7 4,1 2,0 4,6
Rep’er-2: 3,3 2,9 0,3 2,3 1,7 2,5
Norm (0-1) 0,7 0,6 0,2 0,6 0,6 0,6
(Sf‘_‘}t‘)let tenestel 54 24 21 21 19 2,3
Friv kurs 1,4 0,6 0,4 0,2 0,1 0,8
Palagte kurs 0,6 0,5 0,4 0,2 0,4 0,5
Norm (0-1) 0,3 0,3 0,4 0,2 04 0,3
Videreoppl % | 11 6 9 3 0 7

Tabellforklaring: Rep’er-1: Antall repgvelser. Rep’er-2: Antall repgvelser hvis en gvelse
i Heren teller like mye somtre gvelser i Heimevernet. Nonin: Score pa et mdl som angir
om man er gvet eller kurset i henhold til den standard som tjenestereglementet angir (jf.
avsnitt 2.3) — implisitt en kontroll for alder p4 skalaen O-1. Samlet tjeneste: Et mal pd
samlet tjenestetid (il f@rstegangstjeneste, rep ogobligatoriske kurs (definert i avsnitt 2.3).
Friv kurs: Antall frivillige kurs. Pdlagte kurs: Antall pAlagte kurs. Videreoppl (%): Andel
som har videreutdanning av minst tre mineders varighet etter avsluttet grunnutdanning.
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Egenvurdert kapasitet sker med ekende rep-erfaring

Det er sammenheng mellom scoren pa egenvurdert kapasitet og befalets rep-
erfaring — etter statistiske mal er den rimelig sterk.!> De 20 prosent som
svarte vet ikke/har ingen mening, har nesten ikke vart pa rep. Inkludert HV-
gvelser, har de hatt 0,6 gvelser i gjennomsnitt. Hvis tre HV-gvelser settes
lik én gvelse i Heren, har de hatt 0,3 gvelser i gjennomsnitt, det vil si svart
lite rep-erfaring. Siden befalet ble bedt om & vurderekapasiteten sin ut fra
egne erfaringer, er det rimelig at befal som nesten ikke har rep-erfaring,
heller ikke gnsker & svare pa spgrsmalet.

Hvis denne gruppen neglisjeres, kan vi si at seks av ti har hgy egen-
vurdert kapasitet, to av ti oppfatter kapasiteten som verken god eller darlig,
mens to av ti oppfatter sin kapasitet som iitt elier meget dariig. Reservebefai
med hgy egenvurdert kapasitet har i gjennomsnitt erfaring fra seks gvelser
inkludert HV-gvelser, og tre til fire gvelser hvis tre HV-gvelser settes lik én
gvelse i Heren. Vi snakker med andre ord om en forsamlig med solid rep-
erfaring. De befinner seg over den «normen» for rep-erfaring som ble intro-
dusert i avsnitt 2,3, Samtidig ser vi at gjennomsnittet blant befal som har
middels eller lav egenvurdert kapasitet er henholdsvis 5,7 og 3,2 gvelser
inkludert HV-gvelser, og to til tre gvelser nar HV-gvelsene oppfattes som
en tredjedels Her-gvelse. De har definitivt et utgangspunkt for & uttale seg,
selv om de harnoe mindre erfaring enn befalet som har stor tiltro til seg selv.

For lite praksis og opplering

Vi spurte ogsa om hvorfor man oppfatter sin evne til a Igse oppgaver i til-
felle krig som litt darlig eller meget darlig. Halvparten som svarte slik,
begrunner svaret med at de har for lite rep-erfaring. En tredjedel mener at
de har for fa kurs, og en tredjedel mener at de har for lite militer oppl@ring
generelt sett. Andre grunner, som «feilplassering», at man «ikke far utnyt-
tet sin sivile utdanning» og at det «ikke er bruk for det som l&res pa rep»,
oppgis som grunn av mellom ti prosent og 20 prosent av det befalet som har
lav egenvurdert kapasitet (dvs. av de ti prosent som svarer pa denne méten).
Mer opplering og trening angis med andre ord som viktigste grunn til at de
svarer som de gjgr.

Egenvurderingen péavirkes ikke av antall obligatoriske kurs

La oss derfor undersgke om egenvurderingen pavirkes av antall frivillige og
obligatoriske kurs. Obligatoriske kurs — som generelt er lite utbredt —
13 Korrelasjonskoeffisienten r er av stgrrelsesorden .3-.4, avhengig av om alle rep’er
teller likt eller om HV-rep'er regnes som en tred jedels rep i Haren. Det betyr at hvis
scoren pd egenvurdert kapasitet gkes med ett standardavvik, gkes scoren pd antall

gvelser med 0,3-0,4 standardavvik. Befal med middels til hgy egenvurdert kapasitet, har
i gjenomsnitt dobbelt s& mange gvelser som befal med lav egenvurdert kapasitet.
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pavirker ikke den egenvurderte kapasiteten, mens frivillige kurs synes & ha
en positiv virkning. Befal med middels til lav egenvurdert kapasitet har nes-
ten ikke deltatt verken pa obligatoriske eller frivillige kurs, mens befal med
hgyere score pa subjektiv kapasitet giennomgaende har minst ett frivillig
kurs i gjennomsnitt. Opplering har den effekten befalet etterlyser, men
kanskje i mindre grad enn man skulle tro ut fra begrunnelsen for at man
vurderte sin egen evne som darlig,

Na nzrmer vi oss forsavidt det vanskelige spgrsmalet om hvordan vi skal
tolke holdninger. Er det slik at befal som vurderer sin kapasitet som lav, i
gjennomsnitt har mer kunnskap enn befal som vurderer sin kapasitet som
hgy — at det krever kunnskap 4 vite at man vet og kan lite? Vi kan ikke se
bort fra at det er slike fgringer pa svarfordelingen. Det er bare syv til tte
prosent av reservebefalet som har gjennomfgrt videreopplering av minst tre
maneders varighet etter avsluttet militer grunnutdanning. Befal med hgy
egenvurdertkapasitet har den samme andelen videreutdannede som dette
(seks til 11 prosent). Befal med lav egenvurdert kapasitet har (signifikant)

* hgyere andel videreutdannede — ti til 17 prosent.

Det er ganske store forskjeller mellom rep-erfaringen (antall rep’er) hos
befal som har lav egenvurdert kapasitet og befal som har stor tiltro til egen
evne i tilfelle krig. Vi kan imidlertid merke oss at ogsa de som oppgir «litt
eller meget darlig» har hatt to til tre repgvelser i snitt.

Tre tolkninger — hvilken synes mest rimelig?

La oss betegne tre ulike tolkninger av befalets egenvurderte kapasitet ved
a ty til tre metaforer:

* «Det blaser pa toppene» (eventuelt; «det er ansvaret som tynger»)

* «Grublerens ®re er tung & bere»

* «@Dvelse gjgr mester»

Vi forsgker a teste disse tolkningenes troverdighet ved hjelp av data.
»Det bldser pad toppene»: Vi kunne tenkt oss at det var s mye mer
krevende a fungere som for eksempel kompanisjef eller bataljonssjef enn
a fungere som lagfgrer, eller for den saks skyld som troppssjef, at hgyere
militere ledere var tilbgyelige til & innta en mer kritisk holdning til sin egen
kapasitet i en krigssituasjon enn ledere pa lavere niva i mobiliseringsopp-
setningene. Dette synes i liten grad & vere tilfelle. Egenvurdert kapasitet
gker suksessivt med gkende militer grad pa skalaen fra sersjant til kaptein
eller hgyere. Sersjantene har en gjennomsnittlig score i intervallet mellom
«verken eller» og «litt darlig» (2,5 pa skalaen fra 1 til 5). Fenrikene lander
omtrendt midt i fordelingen (2,9). Lgytnantene scorer i intervallet mellom
«verken eller» og «ganske god» (3,4). Gjennomsnittet blant befal med
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kapteins grad eller hgyere vipper mot egenvurderingen «ganske god» (3,6).
Vi avviser selvfglgelig ikke muligheten for at toppjobbene er mest krevende
per se, men vi konkluderer at det ikke synes a vare empirisk grunnlag for
a hevde at det er de kravene som stilles i ulike stillinger — inkludert ansva-
ret over andre — som styrer den subjektive vurderingen av egen kapasitet i
tilfelle krig — snarere tvert i mot.

»Grublerens ere er tung d beere»: Vi observerte at befal med lav egen-
vurdert kapasitet var overrepresentert blant befal som hadde gjennomfgrt
militer videreopplering av minst tre maneders varighet etter at de hadde
gjennomfgrt sin grunnleggende befalsutdanning. Selv om halvparten opp-
gir manglende rep-erfaring som en viktig grunn til at de ikke tror de beher-
sker jobben godt nok til 8 kunne fungere i en ekstremsituasjon, er det mange
som peker pa behovet for mer utdanning. Dette rimer forsavidt bra med en
kunnskapsbasert fortolkning av den sub jektive kapasitetsvurderingen.

Det som taler mot denne tolkningen er at mange peker pa manglende
praksis — rep-erfaring er sterkt korrelert med svarfordelingen — og at frivil-
lige kurs (ikke obligatoriske!) synes a pavirke egenvurdert kapasitet i po-
sitivretning, Vi tgr ikke a avvise atdeter en ssmmenheng mellom hva man
har lert og hva man tror man ikke behersker, men dette aspektet betyr
antagelig lite for reservebefalets vurdering av egen kapasitet. Da har vi ved
elimineringsmetoden kommet frem til den siste tolkningen:

»@velse gjpr mester»: Deter denne tolkningen som fremstar som inter-
essant, fordi det er en lett identifiserbar kjede mellom erfaring (praksis/
gvelse), egenvurdert kapasitet og motivasjon pa rep. Erfaring og egenvurdert
kapasitet fanger faktisk opp drgyt 40 prosent av variasjonen (variansen) i
oppgitt motivasjon pa rep — og det er mye pa en holdningsvariabel som
opptrer i en enkel (gkonomisk) modell. Det er meget sterke band mellom
erfaring — inkludert antall ar siden siste gvelse — hvordan man vurderer sin
egen kapasitet i tilfelle krig, og hva slags motivasjon man har pa rep.

Tiltroen til mobiliseringsforsvaret

oker antagelig med skende erfaring

Det er en tendens til at befal som har nzrkontakt med mobiliseringsforsvaret
- serlig befal fra HV og Hzren — oppfatter et mobiliseringsbasert forsvar
som bedre enn et profesjonelt forsvar av yrkesmilitzre, mens teknisk utdan-
net befal (som generelt har vert lite parep) heller i motsatt retning. Tiltroen
til mobiliseringsforsvaret gker dessuten med gkende militzr grad og gkende
alder. Her ma vi imdlertid veere varsomme med tolkningen. Dette kan bety
at tiltroen til mobiliseringsforsvaret gker med gkende erfaring, men det kan
ogsa indikere at det er en gryende generasjonsforskjell i synet pa hva som
er best av de to alternativene.
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Det er generelt stor tiltro til mobiliseringsforsvaret

Na har vi jo sett at motivasjonen generelt er god under repgvelser. Fgrst
gyner vi en tendens til at «pa seg selv kjenner man andre»: Hvis man fgler
seg lite kvalifisert pa rep eller er feilplassert i forhold til sin militzre utdan-
ning, har man ogsa mindre tiltro til repgvelsenes realisme, man er noe sva-
kere motivert enn andre og man er mer tilbgyelig til a gi uttrykk for at en
yrkeshar er bedre enn en mobiliseringsstyrke.

For det andre er det flere som har positivt syn pa repgvelsenes kvalitet
enn som har negativt syn. Hvis man har rep-erfaring og har vist at man er
villig til & ta kurs, er man ogsa tilbgyelig til a uttrykke tiltro til repgvelse-
nes realisme og til a vere godt motivert pa rep. Alt dette pavirker dessuten
tilbgyeligheten til & foretrekke en mobiliseringsstyrke fremfor en styrke av
profesjonelle soldater. Selv om det er en tendens til at valget mellom
mobharog yrkeshar dannes pé selvstendig grunnlag — uavhengig av erfa-
ring, villighet, tiltro og motivasjon — finner vi statistisk palitelige sammen-
henger mellom disse holdningene og handlingene: Blant de ti til 15 prosent

. som har hgy score pa erfaring, villighet, holdning til repgvelser og motiva-
sjon pa rep, er det nesten syv av ti som foretrekker et mobiliseringsforsvar
fremfor et yrkesbasert forsvar (ca. 15 prosent indifferente). Blant de 25
prosent som har relativt lav score pa villighet, erfaring, holdning til rep og
motivasjon parep, er det 48 prosent som foretrekker et yrkesbasert forsvar
(20 prosent indifferente), og blant de fem prosent som har svart lav score
pa erfaring, villighet, holdning til rep og motivasjon, er det om lag seks av
ti som foretrekker det yrkesbaserte forsvaret fremfor det mobiliserings-
baserte forsvaret (20 prosent indifferente).!*

" Forklaringskraften i en modell som forsgker & predikere holdningen til yrkeshzr
kontra mobhzar ut fra befalets erfaring, motivasjon, egenvurdert kapasitet og noen in-
dikatorer pd villighet, er ti prosent ikke mye siden 90 prosent forstsatt er «uforklart»,
men likevel tilstrekkelig til at en pastand om at holdningen pavirkes av disse fire kjen-
netegnene ved befalet kan generaliseres fra utvalget vart til populas jonen av reservebefal
med rimelig sikkerhet. Selv om vi observerer klare forskjeller i holdningen til mobhzren
— s&rlig ndr vi sammentiigner befal med svart ulik score pa de fire egenskapene erfa-
ring, motivas jon, villighet og egenvurdert kapasitet (radikal sammenligning) — er det
fortsatt slik at holdningen blant mange, faktisk de fleste, dannes p4 et selvstendig grunn-
lag — uavhengig av score p de fire forannevnte egenskapene. Vi bgr ogsd nevne at
erfaring kan bety at det er generasjonsforskjeller i reservebefalets holdning til mobhazr
kontra yrkeshzr, det vil si at yngre befal (som i gjennomsnitt er mindre erfarne) uttryk-
ker stgrre tiltso til et forsvar av yrkesbefal og soldater enn eldre befal (som i gjennom-
snitt er de mest erfarne). Det er ogsd en tendens til at befal i forsvarsgrener som i ut-
gangspunktet baserer mye av virksomheten pa fprstegangstjenesten (vernepliktige
soldater og fast ansatte ledere) - for eksempel teknisk utdannede i Sjg- og Luftforsva-
ret — har mindre tiltro til mobiliseringsstyrken enn befal som opererer i forsvarsgrener
som definitivt er mobiliseringsbasert i hele sin virksomhet — szrlig HV-befalet. Vi miler
kanskje en lojalitet til det systemet man i utgangspunktet kjenner best?
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Derfor konkluderer vi slik: Tilbgyeligheten til a foretrekke yrkeshar
fremfor mobhzr synes forsavidt ikke & vare uttrykk for motvil je mot mob-
iliseringsforsvaret. Ogsa blant reservebefal som oppfatter en yrkeshar som
det beste alternativet, er det antagelig et flertall som synes at mobiliserings-
styrken fungerer bra, i betydningen «nest best». Vi tror dette er den mest
korrekte tolkningen av svarfordelingen i tabell 4.1.

4.3 HVOR LANGE BOR GVELSENE VARE?

Repsvelsene ber vere akkurat s lange som de er
— med noen justeringer
Vi har spurt reservebefalet om hvor lang en repgvelse bgr vare (figur 4.1).
Her observeres et meget interessant mgnster. Det er sterkt sammenfall
mellom lengden pa den gvelsen Forsvaret praktiserte sist man var inne pa
rep, og den lengden man mener at gvelsene bgr ha.'” Siden de fleste blant
reservebefalet gir inntrykk av at rep’ene fungerer bra, virker dette sammen-
fallet rimelig. Det er altsa en klar tendens til at man konkluderer ut fra sitt
eget erfaringsgrunnlag: De rep’ene man har vert pa, blir retningsgivende
for hvordan man mener at rep’er bgr vaere — tidsmessig og pa annen mate.

Samtidig gir befalet uttrykk for at de synes gvelsene er lange nok. Med
gkende lengde pa siste rep, gker ogsa spriket mellom den kurven som an-
gir gnsket lengde og den kurven som angir faktisk lengde. Har man erfaring
fra gvelser som varer mindre enn en uke, vil man i gjennomsnitt hevde at
atte til ni dager er passe. Har man erfaring fra gvelser med inntil to ukers
varighet, svarer man i gjennomsnitt at 11 dager er tilstrekkelig. Reservebefal
som vanligvis gjennomfgrer to til tre ukers gvelse, svarer at to uker holder,
mens reservebefal som gves tre til seks uker i gjennomsnitt, oppfatter 18
dager som tilstrekkelig. Det er med andre ord en tendens til at de som gves
lenge synes at de gves litt for lenge, mens de som gves kort tid synes at
gvelsen kunne vart noe lenger.

Dette rimer forsavidt bra med det utbredte synspunktet at tidsutnyttingen
under gvelse oppfattes som relativt svak.

Vi bgr dessuten tilfgye at HV-befalet — som i gjennomsnitt gves i seks
dager—i gjennomsnitt svarer at seks dager er bra. For statistiske formal er

15 Korrelasjonskocffisienten eta=0,63. Det betyr at 40 prosent av variasjonen (variansen)
i svarenc pa hvor lange reg?velsene ber vare kan uttrykkes som variasjon mellom
gruppegjennomsnitt etter var inndeling i lengden pd siste rep. Vi kan si at variasjonen
i faklisk lengde («er») fanger opp 40 prosent av variasjonen i gnsket lengde («bpr»),
og det er statistisk sett en sterk relasjon.
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det nesten perfekt sammenheng mellom «er» og «bgr» med hensyn pa
gvelsenes lengde.

Befal med solid rep-erfaring (mange gvelser bak seg) er tilbgyelig til
mene at gvelsene bgr vare kortere —uansett lengde pa siste rep —enn befal
som har lite rep-erfaring.! Det ligger ogsé en sub jektiv behovsvurdering til
grunn for svarene. Videre er det en tendens til at befal med best motivasjon
mener atrep’ene bgr vare lenger, enn befal med svakere motivasjon. Deter
ogsa en tendens til at synpunktet er konsistent. Befal som har minst tiltro
til mobiliseringsstyrken (som foretrekker en vervethar) mener at rep’er bgr
vare lenger enn befal som har stgrst tiltro til mobiliseringsstyrken. Denne
sammenhengen er imidlertid pa grensen til & vere statistisk palitelig (sig-
nifikant) med fem prosent sjanse for 4 ta feil.

Konklusjon: De erfaringer man gjgr, former bildet a v hvordan rep’en bgr
vare. Det er dessuten meget sterke strukturelle fgringer pa de erfaringer man
gjor, ja, det er nesten sa sterke sammenhenger i denne kjeden at vi kan
konkludere med at synet pa gvelsenes lengde formes av gvelsesmgnsteret

Figur 4.1 Sammenhengen mellom faktisk lengde pa siste repgvelse og svar
pad et spgrsmal om hvor lange repgvelser bgr veere. Gjennomsnittstall

Antall dager
35+ 32

Faktisk lengde
30-

25+
20+
154
10-
5 -

Dnsket lengde

0-7dg 8-14dg 15-21dg 22-28dg 29+dg
Repenes faktiske lengde, gruppert

Figurforklaring; @nskel lengde pa rep etter siste rep’ens varighet i antall dager refere-

rer til observerte tall (84, 10,7, 14,4 osv.). Den andre kurven angir giennomsnittlig antall

dager pA sistc rep innen hver enkelt gruppe(estimert). Da far man et visuelt uttrykk for
styrken i sammenhengen.

't Rep-erfaring totalt—som antall gvelser (korrigert for at HV -befalet har s& mange) og
faklisk lengde p sistc gvelse - fanger opp 50 prosent av variasjonen (variansen) i gnsket
lengde p rep i en regresjonsmodell, og det er mye. Det er en klar tendens til at befal
med mye rep-erfaring som antall gvelser gnsker kortere gvelser enn befal med lite rep-
erfaring. Bak gnsket lengde pa gvelsen finner vi med andre ord en vurdering av eget
behov som knytter an til den kyndighet man mener at man har ervervet seg.
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i Forsvaret. Erfaring, motivasjon og tiltro til mobiliseringsforvaret modifi-
serer denne sammenhengen i forventet retning: De best motiverte og de med
minst tiltro til mobiliseringsstyrken gnsker lengere gvelser, de mest erfarne
gnsker kortere gvelser, antagelig fordi de har mindre behov for gvelse enn
befal med mindre erfaring. Generelt gjelder: Korte gvelser er litt for korte
—lange gvelser er for lange, men de lange gvelsene bgr uansett veere len-
gre enn dekorte gvelsene.

4.4 SYN PA BYRDEDIFFERENSIERING
OG GRAD AV ELITISME

I dette avsnittet diskuteres reservebefalets holdninger til differensiering av
byrder. Utvelgelse til verneplikt er pA mange mater en sterkt selektiv pro-
sess. I FAFOs vernepliktsundersgkelse fra 1990 ble det dokumentert at det
var rimelig sterke ikke-medisinske fgringer pa om en ungdom ble klassifi-
sert som soldat eller som aktuell for sivilforsvaret, ja, selv blant medisinsk
udyktige mannskaper var det mulig & peke pa sosiale og kunnskapsmessige
aspekter ved utvelgelsen mellom stridende og udyktige.'”

4.4.1 HvA PREGET MANNSKAPENS MOTIVASJON
0G HOLDNINGER?

For a fa et sammenligningsgrunnlag, kan det vare nyttig & peke pa noen
karakteristiske trekk ved vernepliktige mannskapers motivasjon samt deres
holdninger til differensiering av byrder'®. Fgrst kan vi sla fast at loven gir
samfunnet (og Forsvaret) betydelig mangvreringsrom i fordelingen av byr-
der i tilknytning til verneplikten. Hvis tilgangen pa mannskaper overstiger
Forsvarets behov, er det ingen ting i veien for at Forsvaret tilpasser seg,
gjennom bruk av skjerpede krav til skikkethet eller gjennom bruk av til-

17 Vi m4 selvsagt veere varsomme med 4 tolke dette som et uttrykk for at den enkeltes
sosiale, utdanningsmessige og kunnskapsmessige (kognitive) ressurser pavirker den
medisinske vurderingen —slike vurderinger ligger utenfor var kompetanse. Vi observerer
statistiske sammenhenger (korrelasjoner) ikke &rsaks-virknings-sammenhenger. Vi
hadde dessuten problemer med # forklare variasjoner i helseprofil ut fra variasjoner i
andre individuelle kjennetegn, selv om noen slike sammenhenger var statistisk plite-
lige. Hanoa (1978) konkluderer med at noen diagnoser mé oppfattes som sosial-
medisinske diagnoser — spesielt de som refererer til psykisk helsetilstand, men ogsé noen
diagnosegrupper som refererer til fysisk helsetilstand. Det er et kompleks av merkna-
der pd helseprofil og andre sosiale og kognitive karakteristiska ved individet som fan-
ges innav diagnosene — kanskje fordi «en plage» sjelden kommer alene. Se Grggaard
og Ugland (1991: 106-119) og Grggaard og Ugland (1992: 106-140, 219-222).

18 Dokumentasjonen finnes i st.prp nr. 98 (1991-92: FAFO-bidrag) og Grggaard og
Ugland (1992: 20-26).

170



feldighetsmekanismer som for eksempel loddtrekning. Samtidig er det gren-
ser for hvor stor ulikhet i byrder samfunnet har adgang til a operere med,
gitt at man allerede har praktisert visse fordelingskriterier en tid.

Lettest 4 redusere byrdene blant de minst belastede?

Andenzs (1979: 319) uttrykker athvis «en gruppe borgere, for eksempel ut-
gvere av et bestemt yrke, ble palagt en srlig langvarig og krevende verne-
plikt som de mente var i strid med likhetsprinsippet i grl. (paragraf) 109,
ville de antagelig kunne fa dette prgvet for domstolene». Samfunnet har
antagelig ikke ubegrenset adgang til a gke byrdene for utvalgte grupper som
deter spesielt behov for, hvis dette bryter radikalt med de byrdene andre har
(likhetsprinsippet). Samtidig sier Andenzs at «om vernepliktslovgivningen
(...) gjor unntak fra verneplikten pa en mate som hevdes a vere i strid med
likhetsprinsippet i grl. (paragraf) 109, ville dette neppe betraktes som en
krenkelse av andre vernepliktige, som de kan forlange pakjent for domsto-
lene».

Det virker med andre ord som deter enklere a gi noen grupper lettelser
ibyrder, enn a gi noen grupper gkninger i byrder, nar dette avviker fra grunn-
lovens likhetsprinsipp. Spissformulert: Hvis man med utgangspunkt i en
byrdefordeling der utvalgte spesialister har to ars tjeneste, mens alle andre
har ett ar, gnsker & gke tjenesten for spesialistene til fire ar, kan spesialis-
tene antagelig fgre sak mot fellesskapet for brudd pa likhetsprinsippet. Hvis
man gnsker a redusere tjenesten for de som i utgangspunktet har ett ars
tjeneste til to maneder, mens spesialistene fortsatt matte tjene i to ar, kan
dette ikke oppfattes som en krenkelse av spesialistene. Deres sak mot fel-
lesskapet for brudd pa likhetsprinsippet ville blitt avvist. Slik forstar vi
Andenas formuleringer.

Det er tilsynelatende mer problematisk a intensivere belastningen for
personer som har stor belastning i utgangspunktet, enn det er & gi lettelser
—i prinsippet totalfritak — for personer som har liten belastning i utgangs-
punktet.?

Mannskapene aksepterer ikke «gratispassasjerer»
Hva loven tillater (det legale) er en sak. Hva som oppfattes som riktig og
rettferdig ute i folkedypet (legitimitet) kan vere noe helt annet.

1 Denne tankegangen synes & bygge pa Paretoprinsippet i velferdsteori: En gkning i
byrder for noen (alt annet likt) representerer en kollektiv forverring og avvises som en
dérligere Igsning enn den man hadde i utgangspunktet. En reduksjon i byrder (gjerne
fullstendig fritak) for de som i utgangspunktet brer fa byrder (alt annet likt) represen-
terer analogt, en Paretoforbedring (kollektiv forbedring) og aksepteres som en bedre
Igsning enn den man hadde initialt (Se Johansen 1969: 4).
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Vernepliktige mannskaper, det vaere seg soldater, medisinsk udyktige, sivil-
forsvarsmannskaper eller militernektere, synes ikke det var like lett & ak-
septere lettelser for andre hvis det inkluderte fullstendig fritak for plik-
ten. Loddtrekning avvises med overveldende flertall.

Med ett unntak er det dessuten et meget stort flertall som mener at alle
fysisk skikkede har plikt til & delta i landets militere forsvar?®. Koplet til
mannskapenes tiltro til klassifiserings- og fordelingskriteriene (kravkata-
logen) under sesjon, fordeling og innrykk til fgrstegangstjeneste, er det
mulig a argumentere for at mannskapene ogsa stiller seg meget kritisk til en
streng praktisering av medisinske kriterier for totalfritak. Hele verneplikts-
ordningens legitimitet synes a bygge pa at det er fa «gratispassasjerer. Det
er irrelevant om man blir gratispassasjerer fordi maner heldig (loddtrekning)
eller fordi man er smart (spiller syk osv.). Gitt at de fleste tar i et tak — mye
ellerlite —er det imidlertid stor forstéelse for at byrdene ma differensieres.
Et stort flertall blant stridende, sivilarbeidere og medisinsk udyktige erkle-
rer seg helt eller delvis enig i at de ulike oppgaver i Forsvaret krever at
enkelte vernepliktige far stgrre byrder enn andre.?!

I FAFOs vernepliktsutredning 1992 ble slike observasjoner benyttet for
a karakterisere soldatenes motivasjon for a kle seg i Kongens kler 12-15
maneder (med etterfglgende repgvelser til fylte 44 ar). Vi gjentar ikke ar-
gumentasjonen — bare konklusjonen: Det er neppe entusiasme som far et
stort flertall av 1980-tallets ungdom til & gjennomfgre militzrtjeneste med
brukbar motivasjon og innstilling, men antagelig en grunnleggende fglelse
av forpliktelse — faktisk et brukbart utgangspunkt for en ordning basert pa
allmenn og personlig verneplikt.

Né har vi dannet oss et bilde av mentaliteten hos mobiliserings-
organisasjonens underordnede. Lederne har kanskje den entusiasmen som
de underordnede manglet? Lederne har kansk je ogsa stgrre toleranse over-
for avvik fra praktisering av likhetsprinsippet innen egne rekker enn det

2 Militzrnektene er naturlig nok uenige i dette, fordi de tenker pd adgangen til 4 gjen-
nomfgre siviltjeneste. De andre vernepliktige mannskapene tenker ikke pd militer-
nekting f@r de blir spurt om det direkte. Nér de blir spurt, uttrykkes det stor forstdelse
for at noen nekter & bere vipen fordi samvittigheten deres tilsier det, ja, man aksepte-
rer til og med politisk motivert og situasjonsbestemt nekting langt inn i politisk konser-
vative miljger. Deretter er enigheten slutt. Hvem som skal administrere siviltjenesten
(Forsvaret, Sivilforsvaret), og hva slags tjeneste er det meget delte oppfatninger om med
to motpoler — sivilarbeiderne mot resten (Grggaard og Ugland 1992: 23-25).

2 Opinionsbalansescore pa 40-60 prosent, det vil si det var 40-60 prosentpoeng flere
som var helt eller delvis enig i en pstand om at Forsvaret mé ha anledning til & diffe-
rensiere byrder mellom mannskapene enn som var helt eller delvis uenige i denne pa-
standen — og det var faktisk en tendens til at de som bar de st@rste byrdene (de stridende)
hadde hgyere score enn de som ble fritatt pA medisinske kriterier (de udyktige). Kilde:
Grggaard og Ugland (1992: figur 4.2, s. 22).
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mannskapene ga uttrykk for innen sine rekker? La oss na undersgke hvor-
dan befalet anno 1993 forholder seg til utsagn om byrdeulikhet (differen-
siering av byrder) og til praktisering av elitistiske utvelgelsesprinsipper.

4.4.2 RESERVEBEFALETS HOLDNINGER

Vi ba reservebefalet om & ta stilling til tre pastander om byrdeulikhet: Fgrst
en generell formulering om at Forsvaret ma kunne palegge noen stgrre byr-
der enn andre under repgvelser, dernest en formulering om at Forsvaret ma
ha anledning til a differensiere tjenestetiden, og til slutt en formulering om
at Forsvaret ma kunne palegge noen opplering for a sikre at det far kvali-
fisertbefal (tabell 4.4).

Overveldende toleranse overfor byrdeulikhet og praktisering av
elitistiske prinsipper for utvelgelse

Syv av ti erklzrer seg helt eller delvis enig i at noen ma akseptere en tyn-
gre tjeneste pa rep enn andre. 28 prosent forholder seg indifferent (inklu-
dert «kan ikke svare»), mens kun tre prosent erklerer seg helt eller delvis
uenig. I prinsippet ma byrdene under gvelse differensieres. Mobiliserings-
avdelingene kan ikke fungere etter kriterier basert pa «millimetermal».
Reservebefalet forholder seg pragmatisk til prinsippet om byrdeulikhet pa

Tabell 4.4 Reservebefalets holdning til byrdedifferensiering og grad av
elitisme. Prosent

100%
Helt Delvis Delvis Helt | =
uenig uenig Indifferent enig enig | Antall
Generelt 1 2 28 34 35 | 2235
Mhp tjenestetid 2 4 35 31 29 -
Mhp pilagt 10 10 11 37 32| -
utdanning
Elitisme 7 8 15 25 45 -

Tabellforklaring: Pastandene hadde fglgende formuleringer — 1: «De ulike oppgavene
i Forvaretkrever at enkelte reservebefal fér stgrre byrder under gvingene enn andre» 2:
«Forskjellige krav til utdanning for Forsvarets ulike stitlinger gjgr det ngdvendig at noen
av reservebefalet far lengere tjeneste enn andres 3: «Det bgr veere mulig 4 pilegge
reservebefalet ekstra utdanning hvis det er ngdvendig for & sikre tilstrekkelig tiigang pa
kvalifisert befal» 4; «Dersom antall reservebefal er sigrre enn Forsvarets behov, bgr de
beste kandidatene plukkes ut til tjeneste». Respondentene kunne krysse av pa fglgende
skala: Helt uenig, delvis.uenig, verken enig eller uenig, delvis enig, helt enig, kan ikke
svare. Tabellen opererer med «verken enig eller uenig» og «kan ikke svare» som en
indifferent holdning.
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gvelse, slik mannskapene deres forholdt seg pragmatisk til byrde-
differensiering under fgrstegangstjenesten: Mens noen sitter inne i varmen,
er det andre som ma ligge rundt knappeteltet og fryse.

Mens mannskapene stilte viss betingelser — det matte ikke vaere for lett
a slippe — er befalets toleranse nesten uforbeholden.

Det er kanskje mer interessant at reservebefalets holdning til byrde-
ulikhetikke pavirkes i nevneverdig grad av de to andre formene for konkre-
tisering: Det er seks av ti som ogsa erklerer seg helt eller delvis enig i at
tjenestetiden md differensieres, og det er nesten syv av ti som erklerer seg
helt eller delvis enig i at Forsvaret ma gis anledning til 4 palegge noen mer
utdanning enn andre for a sikre seg tilstrekkelig tilgang pa kvalifiserte
mellomledere og toppledere. Reservebefalet aksepterer ikke bare at noen far
det verre enn andre under gvelse. De aksepterer ogsa at noen ma bruke mer
tid (fritid) pa Forsvaret enn andre, enten dette innebarer tidsbruk som sa-
dan (f.eks. antall gvelser) eller at Forsvaret kommanderer noen utvalgte pa
kurs, oppl@ringsprogrammer og sa videre. Mannskapenes motivasjon tilsier
at deres toleranse overfor slike former for byrdeulikhet er mindre enn
reservebefalets toleranse.

Det vi oppfatter som uttrykk for reservebefalets entusiasme og lojalitet
stilles pa spissen nar de blir bedt om & ta stilling til et utsagn om at Forsva-
ret kan plukke de beste i en overskuddssituasjon (elitistisk prinsipp for
utvelgelse). 70 prosent erklerer seg helt eller delvis enig i dette og bare 15
prosent erklerer seg helt eller delvis uenig! Her er man tilsynelatende ver-
ken redd for strategisk opptreden — man kunne jo tenke seg at slik utvelgelse
ville apne for at noen reduserte sin ytelse for a slippe — eller redd for at slik
«overskuddsdumping» pa prestasjonsmessige kriterier produserer «gratis-
passasjerer» (mange eller fa) i befalskorpset. Man kan lese denne sterkt
elitistiske orienteringen pa flere mater, men vi velger en imgtekommende
fortolkning?% Gjennom sin elitisme uttrykker befalet lojalitet overfor For-
svaret og overfor mannskapene sine. Hvis man har mulighet til a velge mel-
lom ledere, ma man kunne velge de beste.

Befalet synes i det minste a vere langt mindre redd for gratispassas jer-
gang inen egne rekker enn det mannskapene var i utvelgelsen til totalfritak
blant sine. Reservebefalet gir nesten uforbeholden stgtte til at Forsvaret
differensierer byrder og oppgaver/posisjoner etter eget behov i handterin-
gen av mobiliseringsorganisasjonens ledere. Her skal ikke ulike likhets-
prinsipperkomme forstyrrende inn.

2 En kritisk tolkning av holdningene ville tolket dem som uttrykk for lojalitet overfor
institusjonen, kanskje lojalitet inntil det servile. Vi oppfatter slik lesning av svarene som
urimelig kritisk, men innrgmmer at det er mulig & lese dem slik.
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Holdningene er naturligvis positivt korrelert

— men kansk je mindre enn man skulle tro?

Det er et poeng at variable som er sé skjevt fordelt — alle er nesten helt eller
delvis enige i pastandene — i liten grad pavirkes av ulike bakgrunnskjenne-
tegn ved respondentene. Det er da ogsa er tilfelle her — det er meget vanske-
lig & skille ut hvem som er enig og hvem som er indifferent etter ulike kjen-
netegn ved reservebefalet. Det er noen forskjeller som er statistisk palitelige
— slik at de kan generaliseres fra utvalget vart til populasjonen av reserve-
befal per 1993 — men utslagene er gjennomgaende meget sma.

La oss fgrst undersgke om holdningene henger systematisk sammen. Er
det slik at befal som erkl@rer seg enig i én pastand i tabell 4.4 ogsa erkle-
rer seg enig i de tre andre? Svaret er et betinget ja. Holdningene er natur-
ligvis «positivt samvarierende», men samsvaret er ikke overveldende. Det
er for eksempel relativt lite samsvar mellom en elitistisk holdning til utvel-
gelse av mobiliseringsforsvarets ledere, og de navarende ledernes syn pa
byrdeulikhet. Blant befal som erkl®rer seg helt eller delvis uenig i ulike
former for byrdedifferensiering?, er det en tendens til splittelse (polarise-
ring) i synet pa elitistiske utvelgelsesmekanismer i en overskuddssituasjon:
Deternesten like mange som erklerer seg uenig i elitistisk utvelgelse som
erlerer seg enig. Blant indifferente er det noe overvekt i indifferente hold-
ninger pé dette elitismemalet, men utslagene er ikke store. Na n&rmer svar-
fordelingen seg mgnsteret i gjennomsnitt, det vil si slik vi observerer det i
tabell 4.4, De som er helt eller delvis enige i ulike former for byrdeulikhet
inntar ogsa noe mer elitistiske holdninger enn andre, men utslaget er lite
sammenlignet med gjennomsnittet i tabell 4.4.

Militeer grad, grunnutdanning og si videre betyr svart lite
Inndeles reservebefalet etter militer og sivil bakgrunn, er det ogsa meget
sma utslag i holdningene til byrdedifferensiering og i graden av elitisme.
Befal med kapteins grad eller hgyere uttrykker noe stgrre toleranse overfor
differensiering og elitistisk utvelgelse enn sersjanter, men forskjellen er
liten: Mens kapteinene har en holdning som i gjennomsnitt befinner seg i
intervallet mellom helt enig og delvis enig pa de fire utsagnene, gir sersjan-
tene uttrykk for en holdning som befinner seg i intervallet mellom indiffe-
rent og delvis enig — strengt tatt meget nzr holdningen «delvis enig».
Inndeles befalet etter militer grunnutdanning, er det en svak tendens til
atbefal med bakgrunn fra befalsskole og befalskurs i Heimevernet uttrykker

3 Del er nesten perfekt samsvar mellom holdningen til byrdeulikhet under gvelse (pé-
stand 1 i tabell 4.1) og holdningen til tjenestetidsdifferensiering (p&stand 3 i tabellen).
Korrelas jonskoeffisienten r=0,6, som kan oppfattes som mye. Korrelasjonen mellom
svarfordelingen i pistand 3 (p&legge utdanning) og de to andre er noe lavere enn dette,
av stgrrelsesorden 0,2-0,3 (=r), ikke mye, men tydelig nok.
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noe stgrre toleranse overfor Forsvarets behov for praktisering av ulikhet i
byrder og fritak pa elitistiske kriterier enn befal med usk-utdanning, teknisk
fagskole eller annen speialistutdanning. Forskjellene er imidlertid sma.

En inndeling etter forsvarsgren endrer heller ikke inntrykket av grunn-
leggende enighet i befalskorpset, kanskje med ett unntak: Sjg- og Luft-
forsvarsbefalet, som i liten grad har vert pa rep, stiller seg noe mer kritisk
til byrdedifferensiering enn HV- og Herbefalet, som i stor grad har vert pa
rep. De som har baret de stgrste byrdene i rep-sammenheng uttrykker med
andre ord stgrst forstaelse for at Forsvaret ma differensiere byrdene pa rep.
Med hensyn til behovet for & differensiere tjenestetiden, er mgnsteret det
samme — og na er det altsa de gruppene som hadde lengst tjeneste i utgangs-
punktet, som uttrykker stgrst skepsis overfor differensiering av tjenestetiden.
Vi skylder imidlertid & gjgre oppmerksom pa at ogsé disse gruppene i gjen-
nomsnitt erklerer seg delvis enig i at Forsvaret ma gis anledning til ulik
praktisering av tjenestetid. I grad av toleranse overfor en utvelgelse av de
beste (elitisme), er det nesten ingen forskjeller i holdninger nér befalet inn-
deles etter naverende forsvarsgren.

Den faktoren som kanskje mest konsistent lader pa toleransemaélet vart,
er antall frivillige kurs. Med gkende antall kurs, gker tilbgyeligheten til &
vare helt enig i alle pastandene om byrdeulikhet og elitisme i tabell 4.4.
Rep-erfaring (der scoren er hgyest i Heren og HV) har ogsé betydning for
toleransen overfor ulikhet i belastning pa gvelse og i tjenestetid totalt. De
som bearer de stgrste byrdene er mest tolerante i s& mate. Grad av elitisme
pavirkes nesten ikke av rep- og kurserfaring. Antall obligatoriske kurs har
ingen betydning for disse holdningene. De som ikke har palagte kurs gir
uttrykk for den samme toleransen som de som har mange pélagte kurs, det
vil si stor toleranse pa alle punkter i begge gruppene.

Vi kan tenke oss at personer med hgy sivil utdanning vil vare mer lik-
hetsorientert og mer kritisk innstilt overfor insitusjoner (inkludert Forsva-
ret) enn personer med lavere sivilt utdanningsniva. Til en viss grad er det
tilfellet ogsa blant reservebefal. Blant universitets- og hgyskoleutdannet
befal er scoren pa toleranse overfor byrdedifferensiering og elitisme i ut-
velgelseskriteriene noe mindre enn i andre grupper, men fortsatt er man
indifferent til delvis enig i det meste.

Til slutt har vi sjekket om holdningene pavirkes av familiesituasjonen.
Familiesituasjonen karakteriseres ved om man er aleneboende eller gift/
samboende og om man har forsgrgeransvar for barn eller ikke (inkludert en
govinndeling i antall hjemmeboende barn). Selv om inndelingen er svart
spesifikk — det gker sjansen for at vi finner forskjeller — er tyngdpunktet i
svarfordelingen pa de ulike spgrsmélene i tabell 4.4 svert lik i de ulike
familie- og livssituasjonene. Aleneboende inntar en noe mer positiv
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holdning til byrdedifferensiering og elitisme enn gifte/samboende, uansett
om de har forsgrgeransvar eller ikke, men forskjellen er fortsatt liten. Inn-
trykket av likhet i holdninger er mer sldende enn inntrykket av ulikhet.

4.4.3 HVOR TRYKKER SKOEN?

Mobiliseringsforsvarets underordnede (soldatene) og overordnede (befalet)
synes & vare enige om en ting: Forsvaret ma gis anledning til a differensi-
ere byrder. Man innser antagelig at en organisasjon (institusjon) ikke kan
fungere i praksis hvis plikter fordeles med millimetermal. Vi oppfatter dette
som en pragmatisk holdning til byrdedifferensiering, Det er dessuten en
tendens (signifikant) — bade blant menige og reservebefal — til at de som
belastes mest, har lettere for & akseptere byrdeulikhet enn de som belastes
minst. Der slutter imidlertid enigheten mellom ledere og underordnede i
mobiliseringsstyrken.

Mannskapene aksepterer ikke «gratispassasjerer». Det spiller tilsynela-
tende ingen rolle om gratispassasjerene er «heldige», «smarte» eller «minst
skikkede», hvis de fremstar som fysisk skikkede generelt sett. Overskudds-
dumping avvises, enten den skjer gjennom loddtrekning — som produserer
«heldige» — eller gjennom romslige fritakskriterier — som produserer
«smarte» eller kanskje ogsa «mindre skikkede». Mannskapenes pragmatiske
holdning til byrdeulikhet er tilsynelatende betinget av at de aller aller fleste
tar i et tak (lite eller mye). Det ma ikke vere for lett & slippe helt!

Reservebefalet synes ikke 4 stille tilsvarende betingelser for Forsvarets
adgang til a fordele befal langs skalaen fra totalfritak til betydelig belast-
ning: Hvis det er overskudd pa befal, gis Forsvaret adgang til a velge de
beste. Er dette en robust oppfatning i befalskorpset, kan vi si at hvis mob-
iliseringsforsvaret ma differensiere byrder ytterligere, og kanskje til og med
ma plukke ut befal etter prestasjonsmessige vurderinger (ytelse), vil man
mgte lite motstand i befalskorpset. Om befalets holdninger pavirkes av
endret praksis er det selvfglgelig langt verre & uttale seg om: Hvis den ene
blant to naboer péalegges atte maneders kurs og tjeneste fordi han gjorde det
sa godt under plikttjenesten pa befalsskolen, mens den andre slipper helt
fordi han ble veiet og funnet for lett, og dette gjennomfgres i stor skala, er
det ikke sikkert at svarene pé holdningsspgrsmalene ville blitt som i vére
tabeller. Det vi kan si, er at toleransen overfor Forsvaret i utgangspunktet
er meget stor — ut fra den erfaring man har per dato — det vil si i en situa-
sjon der 70 prosent har vart pa rep, og der gvelsesmgnsteret i praksis
utjevner byrdene mellom den usk-utdannede i Heren og kvartermesteren i
Marinen, for a nevne ett eksempel. Slik situasjonen er i dag, innrgmmes
mobiliseringsforsvaret betydelig frihet i fordeling av oppgaver, og i
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prinsippene for utvelgelse av ledere til ulike oppgaver. Forsvaret haren del
a ga pa vis-a-vis befalet, antagelig mer enn vis-a-vis mannskapene, og det
kan oppfattes som et brukbart utgangspunkt for endringer i for eksempel
utnyttingsgrad av reservebefal.

De foregéende kapitlene har imidlertid pekt pa konkrete hindringer for
gkt utnytting av reservebefalet ved mobiliseringsavdelingene. Arbeidssitua-
sjonen og arbeidsgivers holdning fremstar som dominerende hindringer for
a kunne mgte pa rep pa kort varsel. Det er bare smébarnsfedre med to til tre
barn i alderen 0-7 ar, som legger like stor vekt pa familiesituasjon (og hen-
synet til barn, ektefelle eller samboer) hvis en slik innkalling plutselig skulle
dukke opp i postkassen.

@nsker Forsvaret & utnytte 20-29-aringene — det er jo ofte de yngste som
er mestinteressante, og som kanskje har den stgrste uutnyttede kapasiteten
— fremstér utdanningssystemet som en betydelig hindring. Fire ukers gvelse
i et eksamenssemester kan innebzre ett ekstra semester for mange, med store
personlige kostnader for den det gjelder. @kt utnytting av yngre befal som
befinner seg under utdanning synes a vare vanskelig uten for eksempel
ordninger som kompenserer for tidstapet pa en eller annen mate — et tids-
tap som for mange vil vare betydelig stgrre enn den tiden som tilbringes pa
kurs, gvelse og sa videre. Ma for eksempel universiteter og hgyskoler tilby
mer fleksible eksamensordninger for personer som palegges ekstra mob-
iliseringstjeneste?

Oppgaven overfor nzringsliv og arbeidsgivere synes ogsa & vare for-
midabel. Vi finner det symptomatisk at holdningen til det & mgte pa rep pa
kort varsel er sa sterkt pavirket av hvordan befalet vurderer arbeidsgivers
holdning (i tillegg til gvelsens varighet). Vi pekte dessuten pa to sektorer
hvor skoen trykket mest: Innen varehandel/butikkvirksomhet og forretnings-
messig tjenesteyting. Her har Forsvaret en jobb & gjgre vis-a-vis N&rings-
livets Hovedorganisasjon og aktuelle bransjeorganisasjoner. Selvstendig
nzringsdrivende mgter pa rep med store praktiske problemer. Vi har sett at
denne gruppen jobber mye (50 timer i snitt per uke!). Det er neppe blantde
selvstendige Forsvaret har mest a hente i utgangspunktet.

Na skal vi forsgke & systematisere diskus jonen av reservebefalets villig-
het til a stille opp for Forsvaret i stgrre grad enn i dag. I kapittel 4 fant vi
at reservebefalet uttrykte stor toleranse overfor Forsvarets (og mannskapene-
s) behov for differensiering i byrder og elitistisk utvelgelse av mobiliserings-
avdelingenes mellomledere og toppledere. De generelle holdningene synes
ikke & representere noen hindring i s méte. Kapittel 2 presenterte imidler-
tid et bilde av et gvelsesmgnster i Forsvaret som n@rmest fremstod som
«prosessen pa skinner». Det betyr at de fleste befalingsmenn sa langt, stort
sett har gjort det de er blitt bedt om & gjgre — verken mer eller mindre. Hvor
villige er de nar det kommer til stykket?
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KAPITTEL 5 HVOR VILLIGE ER DE?

I dettekapitlet skal vi forsgke & tegne et bilde av reservebefalets villighet
til gkt deltakelse i Forsvarets aktiviteter, bade i omfang og med sikte pa &
fabedrekvalitet pa tjenesten. Kapitlet bestér av tre deler. Fgrst vil vi se pa
villighet for reservebefalet samlet, for deretter a vurdere villigheten i rela-
sjon til sju ulike forhold: Militer grad, forsvarsgren, organisasjonsmed-
lemskap, utdanning, deltakelse pa repgvelser, alder og forholdet til arbeids-
giver. Den tredje delen er en oppsummering av hele kapitlet.

5.1 RESERVEBEFALETS VILLIGHET
TIL OKT DELTAKELSE I FORSVARET

I arbeidet med a tegne et bilde av reservebefalets villighet til gkt deltakelse
i Forsvaret, vil vi fgrst se hvordan de forholder seg til relativt uforpliktende
utsagn om gkt deltakelse. Deretter undersgker vi hvordan de forholder seg
nér graden av forpliktelse gker. Vi behandler fglgende aspekter ved villig-
hetsdimensjonen:

I generell holdning til gkt deltakelse
II uttrykt villighet
I praktisert villighet

Med disse tre aspektene opererer vi langs en glideskalafra holdning til
handling. Nar reservebefalet gir uttrykkfor i hvor stor grad de selv kan tenke
seg & delta pa kurs, er vi nermere handlingsdimensjonen enn nar de gir
uttrykk for generelle holdninger til gkt deltakelse. Gjennom denne trinnvise
forflytningen gjennom villighetsdimensjonen haper vi  kunne tegne et bilde
av reservebefalets villighet.

5.1.1 GENERELL HOLDNING
TIL @KT DELTAKELSE I FORSVARET

Vi har brukt stillingtagen til tre utsagn og svar pa to spgrsmal som mal pa
reservebefalets generelle holdning til gkt deltakelse. De tre utsagnene er:

a Det bgr vere mulig a palegge reservebefalet ekstra utdanning, hvis det
er ngdvendig for a sikre tilstrekkelig tilgang pa kvalifisert befal
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b Forskjellige krav til utdanning for Forsvarets ulike stillinger gjgr det
ngdvendig at noen av reservebefalet far lengre tjeneste enn andre

¢ Deulike oppgavene i Forsvaret krever at enkelte reservebefal far stgrre
byrder under gvelsene enn andre!

Tabell 5.1 viser hvilken stilling reservebefalet har tatt til de tre utsagn-
ene. Viser at det er en stor andel, 60-70 prosent, som erklerer seg helt eller
delvis enige i hvert av de tre utsagnene. Store deler av reservebefalet sier
altsd atde er enige i at ulike krav til ulikt personell i Forsvaret kan gjgre det
ngdvendig at reservebefalet far ulik tjeneste, i form av ulikt omfang pa ut-
danningen, ulik lengde pa tjenesten og ulike byrder pa gvelsene. Denne hgye
tilslutningen vurderer vi som et klart uttrykk for en generell positiv hold-
ning til gkt deltakelse. Men vi minner igjen om at 4 mene dette er relativt
uforpliktende, standpunktet behgver ikke & fa konsekvenser for den enkelte,
og det kan til og med vare slik at de mener at dette gjelder de andre, men
ikke en selv.

Innstilling til Forsvaret og motivasjon pa rep
For ytterligere & utdype reservebefalets generelle holdning til Forsvaret har
vi sett pa svarene de har gitt pa spgrsmalene «Hvordan er din innstilling til

Tabell 5.1 Generelle utsagn om gkt deltakelse i Forsvaret. Prosent

Utsagna Utsagnb Utsagn c
Helt enig 32 29 35
Delvis enig 37 31 34
Ikke tatt stilling* 11 35 28
Delvis uenig 10 4 2
Helt uenig 10 2 1
100 prosent 2235 2235 2235

* | spgrreskjemaet har respondentene i tillegg til & erklere seg enig eller uenig, hatt
mulighet for 4 svare at de verken er enig eller uenig eller at de ikke kan svare. Noenfé
har unnlatt 4 svare i detheletatt. Vi har latt de som har krysset av at de ikke kan svare,
og de som ikke har svart, innga i kategorien «ikke tatt stilling». De som ikke har svart
utgjgr mellom to og fem prosent pa disse tre spgrsmalene. Alternativt kunne vi ha fordelt
disse forholdsmessig pé de andre kategoriene. Ved p4 denne méten 4 bldse opp ande-
len av de som ikke har tatt stilling, reduseres strengt tatt spenningen (opinionsbalans-
escoren) i fordelingen, men vi har likevel valgt denne lgsningen

! Disse tre utsagnene som vi bruker som mél pa generell holdning til Forsvaret, er i
utgangspunktet mél pa ulike sider ved dette. Utsagn a giruttrykk for det 4 kalles inn til
obligatorisk utdanning, mens b og c gir uttrykkforholdninger til byrdedifferensiering,
dels tidsmessig (b), og dels i forhold til tjenestens innhold (c)
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Forsvaret alt i alt?» og «Hvordan er din egen motivasjon under rep-
gvelsene?» Svarene fordeler seg som vist i figur 5.1.

81 prosent sier at de er positivt innstilt til Forsvaret, mens 7 3 prosent sier

atde er godt motivert pa repgvelsene. Bare 5 prosent er negativt innstilt til
Forsvaret og 7 prosent er darlig motivert pa repgvelser. Vi ser ogsa at for-
delingene er relativt like for disse to spgrsmalene. 53 prosent har svart i
samme kategori pa de to spgrsmaélene, for eksempel at de er meget positivt
innstilt til Forsvaret og meget godt motivert pa rep.2 Det vi ser her, bekref-
ter og forsterker det de tre utsagnene over viste: Reservebefalet har en meget
positiv innstilling til Forsvaret. Men fortsatt er utsagnene av relativt ufor-
pliktende karakter.
Vi har ogsa sammenlignet reservebefalets innstilling til Forsvaret med andre
grupper vernepliktige mannskaper. Figur 5.2 viser innstillingen til Forsva-
ret hos stridende soldater, sivilforsvarsmannskaper, medisinsk udyktige,
militernekterne og vernepliktige som samlet gruppe.’

Deter ingen andre grupper som tilnrmelsesvis har sé stor andel posi-
tivtinnstilte til Forsvaret som reservebefalet. Med 26 prosent positivt inn-
stilte er det stridende soldater som kommer n&rmest reservebefalet, som har
81 prosent positivt innstilte. Ingen grupper har heller sa lav andel negativt
innstilte som reservebefalet. Sammenlignet med ulike grupperinger er
reservebefalet den gruppen som gir uttrykk for den mest positive innstilling
til Forsvaret. Man kan si at dette er et uttrykk for at seleksjonsmekanismene

Figur 5.1 Innstilling til Forsvaret og motivasjon pd rep. Prosent, n=2235

Meget positiv —&
God 136

Noksa positiv
God
Ikke tatt stilling
Noksa negativ
Darlig I Motivasjon pa rep
Meget negativ [T] Innstilling til Forsvaret
Darlig
0 10 20 30 40 50
Prosent

2Korrelasjon mellom disse variablene, malt med eta, er .5 og .6, nir henholdsvis moti-
vasjon og innstilling er avhengig variabel.

3 Grggaard og Ugland 1992
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fungerer. Lederne i organisasjonen har e nklar positiv holdning til organi-
sasjonens virksomhet.

Samlet vurdering av generell holdning

Na har vi altsa sett at reservebefalet, gjennom 3 utsagn og to spgrsmal gir
utrykk for en meget positiv holdning til gkt deltakelse i Forsvarets aktivi-
teter. Vi har sammenstillt disse fem spgrsmalene/utsagnene for a konstru-
ere et samlet mal pa «generell holdning til gkt deltakelse».* Pa dette samle-
malet vil hvert reservebefal fa verdien 1,2,3 4 eller 5, hvor 1 er mél pa meget
negativ holdning til gkt deltakelse i Forsvaret, og 5 er mal pa meget posi-
tiv holdning. Reservebefalet fordeler seg som vist i figur 5.3. Her bekref-
tes det vi allerede har sett: Reservebefalet gir uttrykk for stor villighet til gkt
deltakelse i Forsvaret. Hele 75 prosent gir uttrykk for en positiv holdning

Figur 5.2 Innstilling til Forsvaret i ulike grupper

Prosent [C] Positiv
100 - Bl Negativ
90 . 81
804
70 -

60 -
50 -
40

.56
30 30
30 26
ey 21 2., 20
10 5 ﬁ - 8 |
oll mm . -

Reserve Stridende Sivfo Ud/mud Nekter Vernepl

* P4 hvert av disse spprsmdlene har hver respondent en verdi fra 1 til 5. For hver
respondent har vi lagt sa  men dc verdiene de hac pé disse fem spgrsmadlene, slik at hver
enkelt far en score fra 5 (1 p3 alie fem variablene} til 25 (5 pa alle fem variablene).
Deretter har vi foretatt en rekoding til fem verdier ved & gruppere sammen de 21 ver-
diene fra 5 til 25 i fem grupper, som gir en fordeling som vist i figur 3.2. Korrelasjo-
nen mellom de fem variablene, malt med eta, er slik

Uavhengig variabel

Avhengig variabel a c innst mot
utsagn a - 3 2 i3 :3
utsagn b =3 - .6 2 :3
utsagn c 2 .6 - 1 4
innstilling K] 2 1 - .6
motivasjon 3 4 3 5 -
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(verdiene 4 og 5), mens det bare er 3 prosent som gir uttrykk for en nega-
tiv holdning (verdiene 1 og 2).

Som vi har presisert er dette uttrykk for en generell og uforpliktende
holdning til deltakelse. Hvordan forholder det seg med villigheten nér
reservebefalet blir bedt om 4 ta stilling til utsagn og spgrsmal hvor graden
av offer og forpliktelse gkerfor den enkelte, og hvor den enkelte i stgrre grad
svarer for seg selv og ikke pa et generelt grunnlag?

5.1.2 UTTRYKT VILLIGHET

Med begrepet «uttrykt villighet» mener vi den villigheten til gkt deltakelse
i Forsvaret som reservebefalet selv gir uttrykk for, i hvor stor grad de selv
sier at de er interessert i a stille opp for Forsvaret. For & vurdere den uttrykte
villigheten har vi vurdert reservebefalets stillingtagen til ett utsagn og sva-
rene pa sju ulike spgrsmal.

Tabell 5.2 Forsvarsaktivitet ma ga La oss fgrst se pa deres stilling-
foran annen fritidsaktivitet. Prosent, tagen til utsagnet «Tjenesten som
n=2235 reservebefal er sd viktig at den md
Helt enig 16 ga foran andre fritidsaktiviteter».
Delvis enig 29 Svarene gar fram av tabell 5.2.

Her ser vi en annen svarfordeling
Ikke tatt stilling 25 enn for de tre utsagnene som angir
Delvis uenig 16 reservebefalets generelle holdning
til deltakelse. Bare fire av ti er enige
mot mellom seks og sju av ti for de

Helt uenig 21

Figur 5.3 Generell holdning til gkt deltakelse i Forsvaret

Prosent
70 -

60 -
50 4
40
304
20
101
0

1 2 3 4 5
Lav Generell holdning til gkt deltakelse Hgy
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mindre forpliktende utsagnene. Underforstatt i dette utsagnet ligger det en
forutsetning om atden enkelte ma ofre egne fritidsaktiviteter for a stille opp
for Forsvaret. Vi ser altsa at nar graden av offer gker, er det f2rre som er
enige og flere som er uenige i utsagnet.

A mete pa rep pa kort varsel
Villighet til & delta i stgrre grad i Forsvarets aktiviteter kan handle om den
enkeltes interesse og motivasjon, men svart ofte vil villigheten kollidere
med det enkelte befals muligheter for & delta. Muligheten til 4 stille opp vil
ofte vare begrenset for eksempel av familiesituasjon eller arbeidssituasjon-
en. Vi har derfor spurt om reservebefalet kan stille pa repgvelse pa en mén-
eds varsel. Villigheten relateres til muligheten. Svarene framgér av figur 5.4.

I dette spgrsmélet er graden av forpliktelse gkt, og i svarene ligger ogsa
vurderinger av muligheter i forhold til den enkeltes familie-, jobb- og helse-
situasjon.

30 prosent sier atde enten ikke kan mgte, eller at de ma sgke utsettelse.
63 prosent vil mgte selv om de har problemer, mens 8 prosent vil mgte uten
problemer. Til sammen er det altsa sju av ti som vil mgte pa repgvelse med
en maneds varsel, selv om halvparten av disse sier atdet ville vere vanskelig
a mgte. Dette peker ikke i retning av at villigheten i vesentlig grad begren-
ses av materielle rammer som familie- og arbeidssituasjon. Vi kommer
n&rmere tilbake til dette senere i dette kapitlet.

Vil de ta frivillig opplering?
Om et reservebefal sier at han er interessert i 4 ta frivillig opplering i For-
svaret, vil vare en god indikator pa villigheten. Vi har derfor spurt hvor

Figur 5.4 A mgte pa rep med en mdneds varsel. Prosent

Uproblematisk
Litt vanskelig

Vanskelig

Sgker fritak

Mgter ikke uansett

0 5 10 15 20 25 30 35 40
Prosent
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villige de er til nettopp dette, a ta frivillig opplering i Forsvaret ut over det
de er palagt.® Tabell 5.3 viser hvordan de stiller seg til dette.

Nesten fire av ti er ikke villige til & bruke tid pa a ta frivillige kurs ut-
over det de er palagt, mens nesten halvparten sier at de er villige til 4 ta
frivillige kurs. 80 prosent av de som kan tenke seg a ta kurs er villige til
bruke inntil seks uker pa dette over en fire-ars periode. De som kan tenke
seg & bruke mye tid pa frivillige kurs i Forsvaret utgjgr en liten del, omtrent
sju prosent av alt reservebefal. Ogsa her ser vi det vi har sett foran, ande-
len av de som er villige til & stille opp, synker nér forpliktelsen gker. Et annet
poeng er at vi né ser en stgrre spredning. Det er fortsatt mange villige, men
andelen uvillige begynner na  bli s stor at opinionsbalansen (differensen
mellom villige og uvillige) n&rmer seg null.

Hyvilke type kurs er reservebefalet interessert i?

Om lag halvparten (47 prosent) er villige til & delta pa frivillige kurs de neste

fire arene. Tabell 5.4 viser innenfor hvilke felt reservebefalet er interessert

i a takurs, og hvor stor andel av alle som er interessert i de ulike typer kurs.
Behovet er stgrst for ledelseskurs og kurs i krisehandtering. Henholds-

vis en tredjedel og en femtedel kan tenke seg disse typene kurs. Om lag en

Tabell 5.3 Villighet til d delta pa kurs de neste fire drene. Prosent, n=2235

Ikke villig til a ta frivillige kurs 39
Ikke tatt stilling 16
Villig — inntil 2 uker pa 4 ar 13
Villig 3-6 uker pé 4 ar 26
Villig — 1 helg per mnd eller mer i 4 ar 7

Tabell 5.4 Hvilke frivillige kurs kan reservebefalet tenke seg a ta? Prosent,
n=2235

Lederskap 34 |Personellforv. 13 |Materiellforv.

7
Krisehandtering 25 |Troppsjefkurs 11 (Kp/batterisjefkurs 6
Taktikk 18 |[Stabskurs 10 ([Elektronikk 3
Fagkurs 17 [Edb 10 |Mekanikk 2
Vépenopplering 13 |@konomi 8 |Bataljonsjefkurs 1

5'Til grunn for denne nykonstruerte variabelen ligger tre spprsmdl: Om de kan tenke %cg
4 ta kurs utover det som er plagl i Igpet av de neste fire drene, om de kan tenke seg
inngd en fire-drig kontrakt med Forsvaret og om hvor mye tid de kan tenke seg 4 bruke
pa frivillig opplering.

185



sjettedel gnskerkursi taktikk og/eller fagkurs i egen vapengren, mens rundt
én av ti (fra 13 til 7 prosent) gnsker kurs i vipenoppl&ring, personell-
forvaltning, troppsjefskurs, stabskurs, kurs i edb, gkonomi og/eller
materiellforvaltning. fem prosent eller mindre gnsker seg andre typer kurs.
Noen av detypene kurs som bare gnskes av svart fa er sa spesialiserte og
befinner seg s «hgyt pa stré» at de i utgangspunktet bare er aktuelle for noen
fa personer med bestemet grader.

Blant de som gnsker 4 ta frivillige, kurs gnsker de aller fleste a ta mer
enn én type kurs. Bare 5 prosent av den halvparten som kan tenke seg 4 ta
frivillige kurs sier at de kan tenke seg & ta kurs innen bare ett av disse
omradene, mens 17 prosent gnsker kurs innen to av disse feltene. Halvpar-
ten av de som vil ta frivillige kurs kan tenke seg tre eller fire kurs, mens ca
en tredjedel kan tenke seg kurs pa fem omréder eller mer.

A tilpasse sivil kompetanse til mobiliseringsstilling

Pa annet sted i denne rapporten viser vi at reservebefalet er en hgy-utdan-
nings-gruppe sammenlignet med gjennomsnittet av norske menn. Forutsatt
at den sivile kompetansen er relevant for Forsvaret, og at Forsvaret i stgrre
grad kunne gjgre seg nytte av den, ville dette kunne bety en styrking av
mobiliseringsforsvaret og en mer positiv tjeneste for mange reservebefal.
Skal dette la seg gjgre, vil det vere ngdvendig & gjennomfgre en «omsko-
lering» hvor den sivile kompetanse tilpasses militzr tjeneste. Som nok et
mal pa uttrykt villighet, har vi spurt reservebefalet om de kan tenke seg kurs
for 4 tilpasse sin sivile kompetanse til sin mobiliseringsstilling. Svarfor-

deli ar fi figur 5.5.
elingen gar Iram av figur Seks av ti er villige til & ta kurs

Figur 5.5 A ta kurs for d tilpasse  for 3 tilpasse sivile ferdigheter til sin
sivile ferdigheter til mobiliserings- 1, hiliseringsstilling, mens deter to
stilling Prosent, n=2235 . . . o .

av ti som sier nei, og 0gsa to av ti
Ja (61%) som ikke har tatt stilling. Dette ene
enkeltmalet pa uttrykt villighet skil-
ler seg noe fra de andre enkelt-
malene vi har sett pa, ved at det er
en betydelig stgrre andel som
uttrykker villighet. En forklaring
Picke tatt kan vare at s.p¢rsmz'ilfat_ik_ke sie_r f)m
stilling dette skal skje som frivillig aktivitet
Nei (22%) (17%) eller innenfor ordinar tjenestetid,

186



slik at noen har tolketdette til & veere en aktivitet som kan skje nar de like-
vel er inne til tjeneste. En annen forklaring kan vare at det faktisk er sa
mange som mener de har behov for & tilpasse sin sivile kompetanse til
mobiliseringsstillingen.

Hyvilke ferdigheter kan utnyttes i sterre grad?

Nar seks av ti reservebefal sier at de kan tenke seg a ta kurs for & tilpasse
sine sivile ferdigheter til sin mobiliseringsstilling, er det ogsa interessant
aundersgke hvilke ferdigheter de selv mener som kan utnyttes i stgrre grad
enn i dag. Figur 5.6 viser hvordan det forholder seg med dette.

Figuren viser at omtrent seks av ti av de som kan tenke seg kurs for &
tilpasse sivile ferdigheter til mobiliseringsstilling mener at de har ferdigheter
innen ledelse som kan utnyttes i stgrre grad. Fire av ti mener at de har mer
utnyttbare ferdigheter i edb, personellforvaltning og/eller gkonomi, tre av
ti innenfor krisehandtering og/eller materiellforvaltning, og om lag to av ti
innenfor mekanikk og/eller elektronikk.

Samlet vurdering av uttrykt villighet

For a fa et samlet mal pa hvor mye reservebefalet selv sier at de er villige
til & stille opp, har vi slatt sammen de fire forholdene vi har sett pa her: Det
ala aktivitet i Forsvaret gé foran egen fritidsaktivitet, det & kunne stille pa
rep pa kort varsel, i hvor stor grad de kan tenke seg a delta pa frivillige kurs
og om de kan tenke seg & ta kurs for a tilpasse sivil kompetanse til sin

Figur 5.6 Mulighet for stgrre utnyttelse av sivile ferdigheter i mobiliserings-
stilling blant reservebefal som kan tenke seg kurs. Prosent, n=1359

Elektronikk
Mekanikk
Materiellforvaltning
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mobiliseringsstilling. P4 dette samlemalet, som har vi kalt «uttrykt villig-
het», vil hvert reservebefal fa verdien 1, 2, 3, 4 eller 5, hvor 1 er et mal pa
meget liten grad av uttrykt villighet, og 5 er et mal pa meget stor grad av
uttrykt villighet. (Om konstruksjon av samlemalet, se note 5) Deltakerne i
undersgkelsen fordeler seg som vist i figur 5.7.

Det er omtrent dobbelt sa mange (i overkantav fire av ti) som giruttrykk
for meget stor og stor grad av villighet i forhold til de som gir uttrykk for
meget lav og lav grad av villighet (to av ti). Ca en tredjedel av reservebefalet
inntar en mellomposisjon. Totalt ma uttrykt villighet til a stille opp for
Forsvaret i stgrre grad vurderes som hgy.

Etter 4 ha sett pa generell holdning til gkt deltakelse og uttrykt villighet,
skal vi na ytterligere nzrme oss handlingsdimensjonen, ved a se pa i hvor
stor grad reservebefalet faktisk har deltatt i frivillig aktivitet.

5.1.3 PRAKTISERT VILLIGHET

Til grunn for det vi har valgt a kalle «praktisert villighet», ligger reserve-
befalets opplysninger om i hvor stor grad de faktisk har deltatt pa frivillige
kurs, deltatt pa frivillig lederoppl®ring og driver med forsvarsrelatert

Figur 5.7 Uttrykt villighet
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¢ Korrelasjonen mellom disse fire variablene malt med eta er

Uavhengig variabel
Avhengig variabel b
a) forsvar foran fritid
b) pa rep om en mined
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fritidsaktivitet. Hvor stor andel som har deltatt i slike aktiviteter framgar
av tabell 5.5.

Somtabellen viser, er det ikke mange som har deltatt i frivillig aktivi-
tet. Av de som har tatt frivillige kurs har godt over halvparten tatt én type
kurs. Det samme er tilfelle for de som har deltatt i lederoppl®ring, over
halvparten har tatt én type kurs.

For 4 fa et samlet mal pa reservebefalets praktiserte villighet, har vi slatt
sammen de tre forholdene vi har omtalt over.” P4 dette samlemalet som vi
altsa har kalt «praktisert villighet» vil hvert reservebefal fa verdien 1, 2, 3,
4 eller 5, hvor 1 er et mal pa meget liten grad av uttrykt villighet, og 5 er
et mél pa meget stor grad av uttrykt villighet. Deltakerne i undersgkelsen
fordeler seg som vist i figur 5.8.

Her ser vi at det er en meget liten andel som har praktisert stor grad av
villighet. Hele 64 prosent harikke deltatt i noen form for frivillig aktivitet

Tabell 5.5 Frivillig deltakelse pd kurs og lignende. Prosent, n=2235

Kurs Lederopplering Forsvarsrelatert fritidsaktivitet
Nei 67 94 92

Ja 33 6 8

Figur 5.8 Praktisert vitlighet
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enten i Forsvaret eller som forsvarsrelatert aktivitet pa egen fritid. Bare
omtrent tre prosent har deltatt i slik aktivitet i noen grad, og en prosent i
meget stor grad.

5.1.4 FRA GENERELL HOLDNING TIL PRAKTISERT VILLIGHET

Etter at vi na har sett pa «generell holdning til gkt deltakelse», pa «uttrykt
villighen» (hvor mye reservebefalet sier at de kan tenke seg & delta) og pa
«praktisert villighet»» (hvor mye de faktisk har deltatt i frivillig aktivitet),
skal vi forsgke & samle rddene. Sammenstiller vi fordelingene pa disse tre
malene pa villighet, ser vi et bilde som i figur 5.9.

Bildet viser tre former for villighet i forhold til deltakelse i Forsvaret.
Det vesentligste skillet mellom disse tre villighetsformene er graden av
forpliktelse som ligger i dem. Samtidig som graden av forpliktelse gker, gker
ogsa graden av handling. «Generell holdning til gkt deltakelse» er meget
uforpliktende og inneholder ikke et eneste handlingselement. «Praktisert
villighet» er historisk handling, det er villighet manifestert i handling fram
til na. «Uttrykt villighet» inneholder ikke handling, men ligger nermere
handlingen og er mer forpliktende enn «generell holdning».

Bildet viser at jo stgrre forpliktelsen i utsagnene blir, og jo stgrre elemen-
tet av handling blir, jo lavere andel er det som uttrykker villighet. Andelen
som har «praktisert villighet» er langt lavere enn andelen som har en gene-
rell positiv holdning til gkt deltakelse. Andelen som ikke har «praktisert
villighet» er dramatisk mye hgyere enn de fa som har en generell negativ
holdning til gkt deltakelse i Forsvaret. Med lav grad av forpliktelse ser vi
en kurve som peker oppover i positiv retning, med noe gketgrad av forplik-

Figur 5.9 Fra generell holdning til praktisert villighet
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telse ser vi en kurve som flater ut, og med stor grad av forpliktelse ser vien
kurve som peker nedover i positiv retning. Med stor grad av forpliktelse ser
vi et bilde som er snudd opp ned i forhold til nar forpliktelsen var lav.

Hva sier dette om Forsvarets mobiliseringspotensial? Bak en positiv —
meget posistiv — grunnholdning observeres en spenning mellom uttrykt
villighet og historisk handling (praktisert villighet). Den uttrykte villigheten
splitter befalskorpset i tre grupper, en gruppe pa 20 prosent som er lite
villige, en gruppe pa 30-40 prosent som er noe villige — men heller ikke mer
—og en gruppe pa 40-50 prosent som uttrykker betydelig villighet. Betydelig
stgrre villighet enn det gruppen har vist i praksis sa langt. En velvillig tol-
king av handlings/aktiviserings-potensial kan vzre at det er mulig & omgjgre
uttrykt villighet til praktisert villighet.

5.2 VILLIGHET MALT MOT
NOEN BAKGRUNNSVARIABLER

Over har vi sett pa villighet hos reservebefalet som samlet gruppe. Her skal
vi se pa hvordan villigheten variereri forhold til noen bakgrunnsvariabler:
Reservebefalets militzre grad, forsvarsgrenstilhgrighet, organisasjonstil-
hgrighet, utdanning, deltakelse pa repgvelser og alder.?

5.2.1 VILLIGHET OG GRAD

Hvordan er det med forholdet mellom villighet og reservebefalets militzre
grad? Datamaterialettegner et klart og entydig bilde for oss: Villigheten gker
med stigende militer grad. Dette gjelder bade for generell holdning, uttrykt
villighet og praktisert villighet. Vi opererer med en firedeling av befalet;
sersjant, fenrik, lgytnant og, som den fjerde gruppen, kaptein og hgyere
grad. Grunnen til at vi har laget denne samlegruppen er at bare atte prosent
av reservebefalet har kapteins grad eller hgyere.

Vi minner om at var maleskala gar fra 1 som laveste til 5 som hgyeste
score. De fire gruppenes gjennomsnittsscore pa villighetsvariablene legges

* Datamaterialet gir oss mulighet for & vurdere villighet i relas jon til en lang rekke andre
forhtold. Dette har vi ogsa gjort, men sammenhengene er sd svake at vi ikke finner grunn
til  trekke dem fram og synliggjére dem. Det betyr at det ikke er klare sammenhenger
mellom viilighet og forhold som bosted, alder, sivilsituasjon (barn, ektefelle, samboer
0.a), hvilken bransje en arbeider i, om en arbceider i offentlig eller privat sektor, sosial
bakgrunn malt med fars hovedbeskjeftigelse, hvilke fritidsaktiviteter en driver med og
hvor mye tid cn bruker p4 delte, om en har arbeidet i Forsvaret enten i plikttjeneste eller
i frivilligtjeneste, hvor en er mobiliseringsdisponert, hvilken funksjon en har i Porsvaret
i dag eller hvilke Ignnsforhold en har pa repgvelse, for & nevne noen forhold vi har sett
pa i forhold til generell, uttrykt og praktisert villighet.
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til grunn for var ssmmenligning av gruppenes generelle, uttrykte og prak-
tiserte villighet.

Generell holdning
Gjennomsnittlig score pa variabelen «generell holdning» og pa de 5 varia-
blene som denne er bygd pa framgar av tabell 5.6.

Tabellen viser hgy gjennomsnittsscore for alle grupper. Dette bekrefter
igjen en meget positiv holdning til gkt deltakelse i Forsvaret blant reserve-
befalet. Men vi ser ogsa som et gjennomfgrt mgnster at gjennomsnittsscoren
faller, fra en hgyeste verdi blant kapteiner og hgyere, via lavere verdier blant
lgytnanter og fenriker, til en laveste verdi for sersjanter. Dette gjelder ogsa
for alle delvariablene som inngér i samlevariabelen «generell holdning». Vi
kan konkludere: Jo hgyere grad, jo mer positiv generell holdning til gkt
deltakelse i Forsvaret.

Tabell 5.6 «Generell holdning» etter militcer grad. Gjennomsnittsscore

Generell
Innstilling holdning
Ekstra  Lengre Storre til Motivasjon til gkt

utdanning tjeneste byrder forsvaret pdrep  deltakelse
Sersjanter 3,6 3,6 3,8 3,9 3,7 3,7
Fenriker 3,6 3,8 3,9 4,1 3,9 3,9
Loytnanter 3,9 4,0 4,2 4,3 42 4,1
Kapteiner + 4,2 4,1 4,2 4,4 4,4 43
Alle 3,7 3,8 4,0 4,1 4,0 3,9
eta 2 2 2 2 2 2

Tabell 5.7 «Uttrykt villighet» avhengig av militcer grad. Gjennomsnittsscore

Forsvar  Villigtii Metepd Tilpasse sivil  Uttrykt
foran fritid frivillig  repkort  kompetanse villighet
kurs varsel
Sersjanter 2,8 2,9 33 3,8 3,2
Fenriker 2,9 2,8 3,5 3,7 3,2
Leytnanter 3,1 2,8 3,7 3,8 3,4
Kapteiner+ 3,4 33 3,8 40 3,7
Alle 3,0 2,9 3,5 3,8 33
eta 1 A 1 .05 al
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Uttrykt villighet
Gjennomsnittlig score pé variabelen «uttrykt villighet» og pa de fire varia-
blene som denne er bygd pa 4.3 framgar av tabell 5.7.

Det fgrste vi ser av denne tabellener at gjennomsnittsverdiene er lavere
enn for generell holdning. Uttrykt villigheten til selv a stille opp i stgrre
grad, for eksempel ved & ville ta frivillige kurs, mgte pa rep pa kort varsel
eller a ta kurs for a tilpasse sivil kompetanse til mobiliseringsstillingen, er
lavere enn den generelle holdningen til gkt deltakelse. Dette gjelder uansett
grad.

Videre forteller tabellen oss om et mgnster som i hovedsak faller sam-
men med det vi sé for «generell holdning». Villigheten gker med stigende
militer grad. Men mgnsteret tegner seg ikke like tydelig her, og forskjellene
i uttrykt villighet mellom gradsnivaene er ikke sa store (noe som ogsa kom-
mer til uttrykk i lave korrelasjonskoeffisienter). For noen av delvariablene
ser vi ogsa at sersjanter uttrykker stgrre grad av villighet enn fenriker og
Igytnanter. Det som er relativt klart er at befal med kapteins grad eller hgyere
uttrykker stgrst grad av villighet. Fortsatt kan vi observere en tendens til at
uttrykt villighet gker med stigende militer grad.

Praktisert villighet

Gjennomsnittlig score avhengig av militzr grad pa variabelen «praktisert
villighet» og pa de tre variablene som denne er bygd pa, framgar av tabell
5.8.

Ogsa her ser vi det vi har sett tidligere. Praktisert villighet ligger pa et
mye lavere niva enn generell holdning og uttrykt villighet. Dette gjelder
uansett grad.

Men som for generell holdning og uttrykt villighet ser vi at praktisert
villighet gker med gkende grad. Mgnsteret er likevel annerledes enn forde

Tabell 5.8 Praktisertvillighet avhengig av militer grad. Gjennomsnittsscore

Antall typer Antall med

Forsvar péa frivillige frivillig  Praktisert

fritida kurs lederoppl  villighet
Sersjanter 0,04 0,3 0,07 1,3
Fenriker 0,07 0,5 0,06 1,5
Loytnanter 0,08 0,9 0,09 1,8
Kapteiner + 0,28 2,4 0,22 2,6
Alle 0,08 0,7 0,08 1,6
eta 2 4 A 4
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to andre villighetsmalene. Det som er framtredende, er den store forskjel-
len mellom de som har kapteins grad eller hgyere og de som er Igytnanter,
fenriker og sersjanter. Kapteiner + har i langt stgrre grad enn det lavere
befalet tatt frivillige kurs og frivillig lederopplering. De driver ogs i stgrre
grad med forsvarsrelaterte fritidsaktiviteter. Spesielt stor er forskjellene nar
det gjelder frivillige kurs. De som har kapteins grad eller hgyere har i gjen-
nomsnitt 2.5 frivillige kurs hver, mens lgytnantene har ett, fenrikene et halvt
og sersjantene et kvart frivillig kurs i gjennomsnitt.

En forklaring pé dette er sannsynligvis at de har klatret i gradene blant
annet fordi de har tatt frivillige kurs. Det store antall av reservebefalet har
ikke krigsskole som gir hgyere grad, men de har oppnadd graden sin gjen-
nom en kombinasjon av tjenestetid, palagte og frivillige kurs. Hadde de ikke
hatt mange frivillige kurs, hadde de heller ikke oppnadd hgy militzr grad.

Jo heyere grad, jo mer villig
Vi har na sett pa tre ulike villighetsmal hos fire grupper reservebefal etter
gradsniva. Dersom vi ser pa de tre villighetsmélene samlet far vi et bilde
som i figur 5.10 og tabell 5.9.

Av figuren og tabellen ser vi at

* Uansett villighetsmal, sa gker villigheten med grad. Jo hgyere militer
grad, jomer positiv generell holdning til gkt deltakelse, jo stgrre uttrykt
villighet til gkt deltakelse og jo stgrre praktisert villighet

*  Uansett militeer grad sa synker villigheten nar graden av forpliktelse gker
* Den generelle holdningen er meget positiv for alle grupper og avstan-
den mellom de ulike gruppene er omtrent den samme

Figur 5.10 Villighet for sersjanter, fenriker, lpytnanter og kapteiner+. Gjen-
nomsnitt
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*  Sersjanter og fenriker gir uttrykk for samme grad av uttrykt villighet,
mens lgytnanter og kapteiner pa sin side gir uttrykk for en noe stgrre,
men lik grad av uttrykt villighet

* Nardetgjelder praktisert villighet skiller kapteiner og hgyere seg ut, med
klart hgyere aktivitet enn de andre tre gruppene.

5.2.2 VILLIGHET OG FORSVARSGREN

Vihar ogsa sett pa om det er noen forskjell i villighet avhengig av hvilken
forsvarsgren reservebefalet hgrer til. Nar det gjelder generell holdning til gkt
deltakelse har viikkefunnetforskjeller som er store nok til & vektlegges. For
uttrykt villighet ser vi det samme, meget liten forskjell i villighet avhengig
av forsvarsgren. Det eneste vi vil trekke framherer en av variablene som
inngar som en del av maélet pa uttrykt villighet, og deter hvareservebefalet
sier om 4 kunne mgte pa rep pa kort varsel.

Her ser vi at reservebefal med tilhgrighet til HV i stgrst grad kan mgte
parep pé kort varsel. Utskrevet og vernepliktig befal i HV scoreri gjennom-
snitt 3.8, og HV-befalet’ scorer 4.0 pa var villighetsskala fra 1 til 5. Herens

Tabell 5.9 Villighet for sersjanter, fenriker, lpytnanter og kapteiner+. Gjen-
nomsnitt

Generell holdning Uttrykt villighet Praktisert villighet
Kapteiner + 44 3,7 2,6
Laytnanter 4,1 3,6 1,8
Fenriker 3,9 3,2 1,5
Sersjanter 3,7 3,2 1,3

Tabell 5.10 A stille pa rep pd kort varsel, antall rep, ndr sist inne og rep-
lengde avhengig av forsvarsgren. Gjennomsnitt

a stille pa kort
varsel antall rep | nérsistinne rep-lengde
Her 3,3 2 86 22
Sje 3,5 1 76 8
Luft 3,6 1 76 10
HVuv 3,8 7 92 7
HVbef 4,0 14 91 6
Alle 3,5 4 86 14
eta 2 8 3 al

SUtskrevet o g vernepliktig befal i HV er befal som haren grunnleggende befalsutdan-
ning enten i form av et USK-kurs eller befalsskole, mens HV-befal har kortere befals-
kursinternti HV
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reservebefal som ligger lavest scorer 3.3, og Sjg- og Luftforsvaret henholds-
vis 3.5 og 3.6. Gjennomsnitt for alle er 3.5.

Forskjellen mellom Heren og HV kan forklares med at reservebefal i
Haren har tre ganger sé lang repgvelse som HV. Gjennomsnittlig lengde pa
repgvelsene for reserve-befalet som er med i denne undersgkelsen, er 22
dager for Heren og seks, sju dager for HV. Det & mgte pa kort varsel vil
sannsynligvis ikke medfgre de samme praktiske problemer for de som skal
vare borte en uke, som de som skal vare borte tre uker. Vi ser ogsa at
reservebefal i HV har vart pa betydelig flere repgvelser enn reservebefal i
Heren, Sjg- og Luftforsvaret. At de likevel gir uttrykk for stgrst villighet
(og mulighet) til 4 stille pa kort varsel, kan tyde pa at belastningen med &
vare pa fa og lange repgvelser langt hjemmefra oppleves som tyngre enn
a vare pa mange og korte gvelser i naboskogen.

At reservebefal i Sjg- og Luftforsvaret i mindre grad enn i HV kan stille
opp pa kort varsel, kan ha med deres tilknytning til Forsvaret a gjgre. Av
tabell 5.9 ser vi at et reservebefal i Sjg- og Luftforsvaret i gjennomsnitt har
vert pa én repgvelse, ogdet si langt tilbake som i 1976. Sa svak tilknytning
svekker sannsynligvis villigheten til 4 stille opp pa kort varsel.

Praktisert villighet avhengig av forsvarsgren framgar av tabell 5.11. Her
ser vi som et gjennomgaende trekk at reservebefal med tilhgrighet i HV —
selv om den praktiserte villigheten totalt vurdert er lav — har praktisert vil-
lighet i langt stgrre grad enn reservebefal fra Hzren, Sjg- og Luftforsvaret.

Oppsummert kan vi konkludere med at generell holdning og uttrykt
villighet ikke varierer vesentlig avhengig av forsvarsgren, mens den prak-
tiserte villigheten blant reservebefal i HV er klart stgrre enn i de andre for-
svarsgrenene.

Tabell 5.11 Praktisert villighet avhengig av forsvarsgren. Gjennomsnitt

Antall med
Forsvar pA  Antall typer frivillig Praktisert
fritid frivillig kurs  lederoppl®ring  villighet
Hear 0,07 0,6 0,06 1,5
Sje 0,03 0,3 0,02 1,3
Luft 0,04 0,5 0,03 1,4
HVuv 0,23 1,3 0,14 2,0
HVbef 0,26 1,1 0,21 2,0
Alle 0,08 0,7 0,08 1,6
eta 2 =2 2 S
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5.2.3 VILLIGHET OG ORGANISASJONSTILHORIGHET

Det fins flere organisasjoner for reservebefalet, hvorav den stgrste er NROF
(Norske reserveoffiserers forbund). Hvordan er det med villighten i forhold
til organisasjons-tilhgrighet. Er medlemmer i reservebefalsorganisasjoner
mer villige enn ikke-medlemmer? Nér vi har vurdert villighet i forhold til
organisasjonstilhgrighet, har vi ikke tatt hensyn til hvilken organisasjon det
enkelte befal er medlem av, men forholdt oss til om en er medlem, potensielt
medlem eller ikke-medlem. Potensielle medlemmer er ikke-medlemmer som
sier at de kan tenke seg a bli medlemmer, og ikke-medlemmer brukes som
betegnelse pa de som verken er eller kan tenke seg a bli medlemmer.

Vi har vurdert disse tre gruppene i forhold til de tre villighetsmalene
«generell holdning», «uttrykt villighet» og «praktisert villighet.» Vi minner
om at var méleskala gar fra 1 som laveste til 5 som hgyeste score. Til grunn
for var sammenligning av tre grupper reservebefal med ulik organisasjons-
tilhgrighet, har vi brukt de tre gruppenes gjennomsnitts-score pa villighets-
variablene.

Generell holdning
Gjennomsnittlig score pé variabelen «generell holdning» og pa de 5 varia-
blene som denne er bygd pa framgér av tabell 5.12.

Tabellen viser meget hgy gjennomsnittsscore for alle grupper. Dette
bekrefter det vi allerede har sett, nemlig en meget positiv holdning til gkt
deltakelse i Forsvaret blant reservebefalet. Men vi ser ogsd, som et gjennom-
fgrt mgnster, at gjennomsnittsscoren faller fraen hgyeste verdi blant med-
lemmer, via en noe lavere verdi blant potensielle medlemmer, til en laveste
verdi blant ikke-medlemmer. Dette gjelder for alle delvariablene, men ogsa

Tabell 5.12 «Generell holdning» avhengig av organisasjonstilhgrighet.
Gjennomsnittsscore

Generell
Innstilling holdning
Ekstra  Lengre Sterre til Motivasjon  til gkt
utdanning tjeneste byrder forsvaret pdrep  deltakelse
Medlemmer| 4,2 42 4,1 4,6 4,4 4,3
Potensielle
e v 4,1 4,0 3,9 4,3 4,1 4,1
Ikke- .
b edlemmer 3,4 3,9 3,8 3,8 3,7 3,7
Alle 3,7 4,0 3,8 4,1 4,0 3,9
eta 3 2 1 4 3 4
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for samlevariabelen «generell holdning». Tallene viser ogsa at for de fleste
av delvariablene, og ogsé for samlevariabelen, ligger de potensielle
medlemmene nzrmere medlemmene enn ikke-medlemmene. For de fleste
delvariablene og ogsa for samle-variabelen ser virelativthgye korrelasjons-
verdier (eta=.3 og .4). Dette indikerer en relativt klar sammenheng mellom
generell holdning og orgenisasjonstilhgrighet: Jo sterkere organisasjons-
tilhgrighet, jo mer positiv generell holdning til deltakelse i Forsvaret.

Uttrykt villighet
Gjennomsnittlig score pa variabelen «uttrykt villighet» og pa de fire varia-
blene som denne er bygd pa framgar av tabell 5.13.

Her ser vi stort sett lavere gjennomsaitisverdier for alle tre grupper av
reservebefal og for alle variabler enn vi gjorde for «generell holdning».
Unntaket er spgrsmalet om reservebefalet kan tenke seg & takurs for a til-
passe sivil kompetanse til mobiliseringsstillingen. Her er det like hgye
verdier som for generell villighet. Men jevnt over ser vi det vi har sett tid-
ligere, at den uttrykte villigheten ligger pa et noe lavere niva enn den gene-
relle holdningen. Fra «generell holdning» kjenner vi igjen et nesten gjen-
nomfgrt mgnster: Gjennomsnittsscoren faller fra en hgyeste verdi for
medlemmer, via en noe lavere verdi for potensielle medlemmer, til en laveste
verdi for ikke-medlemmer. Igjen er unntaket villigheten til 4 tilpasse sivil
kompetanse til mobiliseringsstillingen. Her er det potensielle medlemmene
som viser stgrst grad av villighet. For alle delvariabler og for samle-varia-
belen ser vi at tallene for potensielle medlemmer ligger nermere medlem-
mene enn ikke-medlemmene, det vil si at de potensielle medlemmenes
uttrykte villighet til gkt deltakelse ligner mer pd medlemmenes enn pa ikke-
medlemmenes uttrykte villighet. For de fleste delvariablene og ogsa for

Tabell 5.13 « Uttrykt villighet» avhengig av organisasjonstilhgrighet. Gjen-
nomsnittsscore

Forsvar  Villigtii Moetepd Tilpasse sivil  Uttrykt
foran fritid frivillig  repkort  kompetanse villighet
kurs varsel

Medlemmer 3,5 3,7 3,9 4,2 3,8
Potensielle
medlemmer 3,2 3,7 3,7 4,4 3,7
Ikke-
nedlemmer 2,6 2,2 33 33 2,9
Alle 3,0 2,9 3,5 3,8 3,3
eta 3 S5 2 v3 S
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samlevariabelen ser virelativt hgye korrelasjonsverdier (eta=.2 til .5), noe
som indikerer en relativt klar sammenheng mellom «uttrykt villighet» og
organisasjonstilhgrighet. Jo sterkere organisasjonstilhgrighet, jo sterkere
uttrykt villighet til gkt deltakelse i Forsvaret.

Praktisert villighet
Gjennomsnittlig score pa variabelen «praktisert villighet» og pa de 3 varia-
blene som denne er bygd pé framgar av tabell 5.14.

Her ser vi flere interessante forhold. For det fgrste ser vi at gjennom-
snittsverdiene i alle de tre befalsgruppene er betydelig lavere enn for «ge-
nerell holdning» og «uttrykt villighet». Dette bekrefter det vi allerede har
sett. For det andre finner vi ogsa her det mgnsteret vi sa for «generell hold-
ning» og «attrykt villighet»: Gjennomsnittsscoren faller fra en hgyeste verdi
for medlemmer, via en noe lavere verdi for potensielle medlemmer, til en
laveste verdi for ikke-medlemmer. Dette gjelder for alle delvariablene, men
ogsé for samlevariabelen «praktisert villighet». Men til forskjell fra de andre

- villighetsformene, ser vi at tallene for potensielle medlemmer ligger bety-
delig nermere tallene for ikke-medlemmene enn for medlemmene. Det betyr
at nér det gjelder «praktisert villighet», ligner de potensielle medlemmene
mer pé ikke-medlemmene enn pd medlemmene. For de fleste delvariablene,
og ogsa for samlevariabelen, ser vi relativt hgye korrelasjonsverdier (eta=.2
til .4), noe somindikerer en relativt klar sasmmenheng mellom «praktisert
villighet» og organisasjonstilhgrighet. Jo sterkere organisasjonstilhgrighet,
jo sterkere praktisert villighet.

Tabell 5.14 Praktisert villighet avhengig av organisasjonstilhgrighet. Gjen-
nomsnittsscore

Antall med
Forsvar pA Antall typer frivillig Praktisert
fritid frivillig kurs lederopplering villighet

Medlemmer 0,31 1,4 0,19 2,3
Potensielle
medlemmer 0,05 0,6 0,07 1,6
Ikke-
medlemmer 0,02 0,4 0,05 1,4
Alle 0,08 0,7 0,08 1,6
eta 4 3 2 4
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Fra generell holdning til praktisert villighet

Vi har na sett pa tre ulike villighetsmal hos tre grupper reservebefal med ulik
grad av organisas jonstilhgrighet, og beskrevet disse detaljert hver for seg,
Dersom vi ser pa de tre villighetsmalene «generell holdning», «uttrykt vil-
lighet» og «praktisert villighet» samlet fér vi et bilde som i figur 5.11 og
tabell 5.15. Av figuren og tabellen ser vi at

*

Uansett villighetsmal, s& er medlemmene de som er mest villige, de
potensielle medlemmene nest-mest villige og ikke-medlemmene minst
villige til gkt deltakelse i Forsvarets aktiviteter

Uansett medlemstilknytning, sa synker villigheten nar graden av forplik-
telse gker

For generell holdning og uttrykt villighet ligger de potensiell medlem-
mene nermest medlemmene, men for praktisert villighet ligger de po-
tensiell medlemmene n@rmest ikke-medlemmene, eller med andre ord:
Ved lavest grad av forpliktelse ligner de potensielle medlemmenes vil-
lighet pA medlemmenes, mens ved stgrst grad av forpliktelse ligner deres
villighet pa ikke-medlemmenes villighet

Figur 5.11 Villighet for medlemmer, potensielle medlemmer og ikke-med-
lemmer. Gjennomsnitt
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Generéll holdning Uttrykt' villighet Praktisert villighet

Tabell 5.15 Villighet for medlemmer, potensielle medlemmer og ikke med-
lemmer. Gjennomsnitt

Generell Uttrykt Praktisert

holdning villighet villighet
Medlemmer 43 3,8 2,3
Potensielle medlemmer 4,1 3,7 1,6
Ikke-medlemmer 3,7 2,9 1,4
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5.2.4 VILLIGHET OG UTDANNING

Vihar sett pa forholdet mellom reservebefalets villighet og deres utdanning.
Hovedkonklusjonen er at det er meget sma forskjeller i bade generell vil-
lighet, uttrykt villighet og praktisert villighet avhengig av utdanningsniva.
Muligens burde vi latt dette sta som den eneste konklusjonen pa forholdet
mellom utdanning og villighet, men det er noen forskjeller som er sa gjen-
nomgaende og systematiske at vi mener at de bgr trekkes fram og kommen-
teres. Samtidig advarer vi mot a vektlegge dette for mye. For a illustrere de
forskjellene vi ser, vil vi bruke praktisert villighet som eksempel. Ser vi pa
praktisert villighet i forhold til sivil utdanning, far vi en fordeling som gér
fram av tabell 5.16.

Her ser vi meget sma varias joner. Gjennomsnittlig praktisert villighet pa
en skala fra 1 til 5 (jf. avsnitt 5.1.3) er 1.6, og avhengig av utdanning har
de ulike gruppene et gjennomsnitt som varierer fra 1.5 til 1.9. Vi merker oss
at de som har hgyskoleutdanning har lavest score og at de er de eneste som
faller under gjennomsnittet. Videre registrerer vi mgnsteret med fallende
giennomsnitt med stigende utdanningsniva.

Vi har videre sett pa villighetsscore nar vi ogsa tar hensyn til militer
hgyskoleutdanning. Verdiene i tabell 5.16 endres ikke, og tabellen for prak-
tisert villighet avhengig av sivil utdanning og militr hgyskoleutdanning er
identisk med tabellen over.

Tabell 5.16 Praktisert villighet avhengig av hgyeste sivile utdanningsnivd.
Gjennomsnittscore

Hayeste utdanningsniva Gjennomsnittlig villighet
Folkeskole 1,9
Ny grunnskole 1,9
1 ari videregdende 1,8
1%4-2% ari videregiende 1,7
Avsluttet lere/fagbrev 1,8
Artium eller handel og kontor 1,6
Inntil 3 ar heyskoleutdanning 1,5
Mer enn tre ar hgyskoleutdanning 1,5
Alle 1,6
eta= .15
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Til slutt har vi sett pa hva som skjer nar vi ogsa tar hensyn til militer
grunnutdanning, Dette framgér av tabell 5.17.

Med ett unntak er mgnsteret det samme som vi allerede har sett. De med
hgyere utdanning er de som har lavest score pa villighetsmalet, og deres
score ligger under gjennomsnittet. Men vi finner ogsa en annen gruppe som
har den samme villighetsverdien, og det er de som har sin grunnleggende
befalsutdanning i form av teknisk fagskole.

Det vi her har vist for praktisert villighet har vi ogsa funnet for generell
villighet og uttrykt villighet, og vi kan oppsummere:

*  Deter meget sma forskjeller i villighet avhengig av hgyeste utdannings-
niva, enten en ser bare pa sivil utdanning eller inkluderer militzr utdan-
ning

* Reservebefal med teknisk fagskole og/eller hgyere utdanning har en noe

lavere grad av generell, uttrykt og praktisert villighet enn det gvrige
reservebefal

At de som har hgyere utdanning viser noe lavere grad av villighet, kan
forklares med at hoveddelen av disse (1147 av 1194, dvs. 96 prosent) har
sivil hgyere utdanning som hgyeste utdanningsniva. Det a ta en sivil hgy-
ere utdanning etter & hatatt en grunnleggende befalsutdanning, kan repre-
sentere en orientering bort fra deltakelse i Forsvaret, noe som kan komme
til uttrykk i lavere grad av villighet. At reservebefal som har telaisk fagskole
som sin grunnleggende befalsutdanning er lite villige, kan forklares med at
mange tar denne utdanningen fordi de far lgnn under utdanning og at utdan-
ningen er meget anvendelig i det sivile liv, og ikke at de er spesielt orien-
tert mot Forsvaret. Av de 82 som har teknisk fagskole svarte sju av ti at de
tok befalsutdanning fordi de gnsket a ta en utdanning som passet for det

Tabell 5.17 Praktisert villighet avhengig av hpyeste utdanningsniva, all sivil
og militcer utdanning lagt til grunn. Gjennomsnittscore

Gjennomsnittlig
Hoyeste utdanningsniva villighet
Folkeskole/ grunnskole + befalsutdanning 1,8
Inntil 3 &ri videregiende + hv-befalskurs, usk o, 1,6
3 &ri videregdende + befalsskole 1,8
3 &ri videregdende + teknisk fagskole 1,5
Hogskoleutdanning + befalsutdanning 1,5
Alle 1,6
eta= 13
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sivile liv gjennom Forsvaret. Videre svarte seks av ti at de tok befalsutdann-
ing fordi de gnsket lgnn under utdanning. Det er ikke usannsynlig at
tilhgrighetsfglelsen til Forsvaret hos disse er lav, og at dette kommer til
utrykk i lav grad av villighet. Det kan ogsa tenkes at villigheten er lav fordi
de ikke har vart pa rep i s@rlig grad, og dermed ikke fatt anledning til &
bygge opp noe forhold til Forsvaret. Av de 82 som har teknisk fagskole, sier
halvparten at de ikke har vart inne parep.

5.2.5 VILLIGHET OG REP-DELTAKELSE

Er det noen sammenheng mellom reservebefalets rep-deltakelse og den
villigheten de gir uttrykk for? For & forsgke a besvare dette spgrsmélet, har
vi i utgangspunktet operert med tre mal pa rep-deltakelse: Hvor mange
ganger har de veert pa rep, ndr var de sist inne og hvorlenge var de inne sist.'°
Disse tre malene pa rep-deltakelse har vi vurdert i forhold til de tre villighet-
smélene «generell holdning», «uttrykt villighet» og «praktisert villighet».
Viminner om at var maleskala pa villighetsmalene gar fra 1 som laveste til
5 som hgyeste score. Det vi har ssmmenlignet er hvilken score pa villighets-
variablene reservebefalet har avhengig av antall repgvelser, nar de var inne
sist og hvor lang siste rep var.

Rep-deltakelse og generell holdning

Dersom vi ser pa antall repgvelser, finner vi at holdningen blir mer positiv
jo flere repgvelser en har vart pa. Tabell 5.18. viser at villighetsscoren gker
fra’3.6 for de som aldri har vart pa rep til 4.6 for de som har vart oftest pa
rep. Det er ogsa en markert forskjell mellom de som har vart pa rep bare
en eller to ganger og de som har vart pa rep sju ganger eller mer. Nar de sist
var inne parep og hvor lenge siste rep varte har ikke sa stor betydning for
den generelle holdningen til gkt deltakelse. Her finner vi at skillet gér
mellom de som aldri har va&rt og de som har vart pa rep.

Tabell 5.18 Generell holdning avhengig av antall repgvelser. Gjennomsnitts-
score

Ingenrep 1-2rep 3-4rep 5-6rep Trep Alle eta
3,6 3,9 4,0 4,2 4,6 3,9 3

1] tallmaterialet har vi tatt hensyn til at de ulike forsvarsgrenene har ulik rep-lengde og
ulik rep-hyppighet. Eksempelvis vil en «normalrep» i HV p4 en uke telle likt med en
«normalrep» i h&ren pa 3 uker.
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Rep-deltakelse og uttrykt villighet

Datamaterialet viser at det er megetsvake sammenhenger mellom rep-del-
takelse og uttrykt villighet, men vi kan likevel si at materialet peker i ret-
ning av at de som har sju repgvelser eller mer og de som har vartinnei 1992
og 1993, gir uttrykk for noe stgrre villighet til frivillig deltakelse enn de
andre.

Rep-deltakelse og praktisert villighet
Som vi har vist foran er variabelen «praktisert villighet» konstruert med
utgangspunkt i tre andre variabler. Fgr vi ser pa forholdet mellom praktisert
villighet og rep-deltakelse, vil vi se pa en av de variablene som inngar i
samlevariabelen: Det antall typer frivillige kurs reservebefalet har deltatt
pa. Forholdet mellom repdeltakelse og frivillige kurs framgérav figur 5.12.

Figuren forteller om en tydelig sammenheng. Reservebefal som har vart
oftest inne parep har ogsa deltatt i flest frivillige kurs. I gjennomsnitt har
de som har vaert pa 5-6 repgvelser tatt ett frivillig kurs, og det er dobbelt sa
mange som de som har aldri har vert parep eller som harentil to repgvelser
bak seg. De som har vart pa sju rep-gvelser eller mer, har i gjennom-snitt
vart pa to og et halvt frivillige kurs.

Nar vi ser pa praktisert villighet samlet ser vi det samme mgnsteret: Jo
flere repgvelser et reservebefal har vart pa, jo stgrre grad av praktisert

Tabell 5.19 Praktisert villighet avhengig av antall repgvelser. Gjennom-
snittsscore

Ingenrep 1-2rep 3-4rep 5-6rep 7Trep Alle eta

1,4 1,5 1,7 1,9 2,8 1,6 3
Figur 5.12 Rep-deltakelse og frivillige kurs

Frivillige kurs
2,8 -
2,6 -
2,4 j
2,2

2 -
1,8 -
1,6 -
1,4 -
1’2 i 1,1

1
0,8 -
061 04
0,4 - | | x
0,2 : -

Ingenrep  1-2 r -4 rep 5-6rep 7rep eller ;
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villighet kan vi registrere. Avtabell 5.19 ser vi en gkning i gjennomsnitts-
score fra de som ikke har vert pa repmed 1,4, til de som har vart oftest pa
rep med 2,8. Dette betyr at de som har vartoftest parep ogsa er de som har
deltatt mest i frivillige aktiviteter i Forsvaret, og da fgrst og fremst frivil-
lige kurs.

Vi finner ogsa at de som har vert pa sin siste rep i 1992 eller 1993 har
stgrre grad av praktisert villighet enn de gvrige. Lengden pa siste rep har
megetliten betydning, og hovedskillet gar her mellom de som aldri har veart
pé rep og de som har vert pa rep.

Samlet rep-deltakelse og villighet

Av det vi har kommentert over, ser vi at spesielt antall repgvelser, og ogsa
nar de var inne pasiste rep, har betydning for villigheten. Sisterepslengde
synes & ha minimal betydning.

Vi har derfor pa bakgrunn av de to variablene «antall repgvelser» og «nér
sist inne» konstruert et samlemal som vi har kalt «rep-deltakelse».!! Forhol-
det mellom samlet rep-deltakelse og generell, uttrykt og praktisert villighet
framgér av figur 5.13.

Figuren forteller at reservebefal med meget h@y rep-deltakelse har mest
positiv generell holdning, og de som aldri har vert pa rep har mest negativ
generell holdning.!?

Figur 5.13 Rep-deltakelse og villighet. Gjennomsnittsscore

Gjennomsnittsscore (] Ingen
S Lav
4,5 - al 4.4 Middels
4. : M Hoy
3,6 B Meget hgy
3.5
3 -
2,54
24
1,5 -
1
0.5

Genll holdning  Uttrykt villighet  Praktisert villighet

! Korrelasjonen mellom «antall rep» og «ndr sist pd rep» er henholdsvis .9 og .7 mélt
med eta, ndr henholdsvis «antall rep» og «ndr sist pd rep» er avhengig variabel

12 Korrelasjonen mellom samlet rep-deltakelse og generell holdning, uttrykt villighet og
praktisert villighet malt med eta er henholdsvis .3, .1 og .3
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For uttrykt villighet er det sma forskjeller, slik at selv om de med me-
get hgy rep-deltakelse har hgyest score ogsa her, vil vi vere meget forsik-
tige med 4 trekke noen konklus jon om forholdet mellom uttrykt villighet og
rep-deltakelse. Det er altsaikke grunnlag for & si noe om tidligere rep-del-
takelse betydning for villigheten til 4 stille opp for Forsvaret i &rene som
kommer.

Praktisert villighet gker med rep-deltakelse. Av figur 5.13 ser vi at prak-
tisert villighet gker med gkende rep-deltakelse. Reservebefal med hgyest
rep-deltakelse har hgyest praktisert villighet. Sagt pa en annen mate: De som
har hgyest rep-deltakelse er ogsa de som har deltatt mest i frivillige aktivi-
teter i Forsvaret. .

For & oppsummere, kan vi si at de som har vart pa fiest repgvelser og
vertinne parepi 1992 eller 1993 har den mest positive holdningen til gkt
deltakelse i Forsvaret og de har fram %l na deltatt mesti frivillige aktiviteter.

5.2.6 VILLIGHET OG ALDER

Vi har sett pi sammenhengen mellom alder og villighet. Stort sett finner vi
at verken generell, uttrykt eller praktisert villighet varierer vesentlig med
alder.

To unntak skal kommenteres. Det er forholdet mellom alder og to av
variablene som inngar i malet pa uttrykt villighet; villigheten til a delta i
frivillige kurs og villigheten til & tilpasse sivil kompetanse til sin

Tabell 5.20 Villighet til frivillig kursdeltakelse avhengig av alder. Gjennom-
snitt

Villig til 4 tilpasse sivil
Villigtil & ta kompetanse til
Alder frivillige kurs mobiliseringsstilling
20-24 3,4 4,2 '
25-29 3,4 43
30-34 3,0 3,9
35-39 3,0 3,8
40-44 2,6 3,5
45-49 2,5 3,5
50+ 2,3 3,2
Alle 2,9 3,8
eta 2 -2
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mobiliseringsstilling. Gjennomsnittlig score for disse variablene avhengig
av alder framgér av tabell 5.20.

Tallene viser at det er det yngste reservebefalet som er mest interessert
i & taenten frivillige kurs eller oppl@ring i Forsvaret, eller som er interes-
sert i a ta kurs for a tilpasse sin sivile kompetanse til mobiliseringsstillingen
sin. Vi ser et mgnster hvor villigheten synker jevnt med alder, og det er de
som er under 30 som gir uttrykk for stgrst interesse for og villighet til dette.

5.2.7 VILLIGHET OG ARBEIDSGIVERS FORVENTEDE HOLDNING

Det vi har vurdert villighet i forhold til foran, handler om kjennetegn ved
reservebefalet. Bade grad, forsvarsgren, organisasjonstilhgrighet, utdanning,
repdeltakelse og alder kan angis og maéles eksakt for det enkelte befal. I
tillegg til & vurdere villigheten i forhold til slike faktorer, har vi ogsa sett pa
villigheten i relasjon til ytre rammefaktorer. Som det framgar av fotnote 8,
har vi ikke kunnet pavise noen sterke sammenhenger mellom slike ramme-
faktorer og villigheten. Med bakgrunn i datamaterialet, ser det ikke ut til at
for eksempel sivilstatus (om en har barn, hvor mange eller om en er gift/
samboende ) har vesentlig betydning for den villigheten som det gis uttrykk
for. (Vi har identifisert en situasjon der familiesituas jonen har betydning.
Det er nér reservebefalet er familiefar med to eller flere barn under sju ar.
Da har han problemer med a mgte pa rep pa kort varsel. Jf kap 3.6) Det ser
heller ikke ut til & ha noen betydning hvilke fritidsaktiviteter en driver el-
ler hvor mye tid en bruker pa dette.

Ogsa nar det gjelder arbeidssituasjon — hvor mye det enkelte reserve-
befal jobber, hva som er hovedbeskjeftigelse i dag, hvilken bransje en job-
ber i, om en jobber i privat eller offentlig sektor — er det med bakgrunn i
datamaterialet ikke mulig a trekke noen konklusjoner om sammenhenger
med villigheten.

Bare pa et omrade som kan karakteriseres som en rammefaktor, har vi
vert i stand til & registrere sammenheng med villigheten. Det er spgrsma-
let om hvordan reservebefalet tror at arbeidsgiver vil stille seg til at de skal
bruke mer tid pa Forsvaret. P4 bakgrunn av dette spgrsmalet kan vi dele
reservebefalet inn i fem grupper: De som tror at arbeidsgiver vil stille seg
henholdsvis meget positivt, ganske positivt, ganske negativt og meget ne-
gativt, I tillegg er det en gruppe som ikke har tatt stilling.”*

13 Respondentene fordeler seg slik: Meget positivt(4.8 prosent), ganske positivt (21.1
prosent), ganske negativt (20.4 prosent), meget negativt (8.5 prosent) o g ikke tatt stil-
ling (45.1 prosent). Denne siste gruppen bestir hovedsakelig av de som ikke har noen
bestemt oppfatning eller som ikke har svart fordi de ikke har jobb eller er selvstendig
n&ringsdrivende.
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Vi har vurdert disse fem gruppene av befal i forhold til gjennomsnitts-
score pa de tre villighetsmélene «generell holdning», uttrykt villighet» og
«praktisert villighet».

Generell holdning
Gjennomsnittlig score pa variabelen «generell holdning» og pa de fem
variablene som denne er bygd pa, framgar av tabell 5.21.

Tabellen viser oss et relativt gjennomfgrt mgnster: De som tror arbeids-
giver har et meget positivt eller noksa positivt syn pa gkt deltakelse i For-
svaret, har selv den mest positive generelle holdningen til gkt deltakelse, og
den gruppen som tror arbeidsgiver stiller seg meget negativ, har selv mest
negativ generell holdning. De som ikke har tati stilling og de som tror ar-
beidsgiver er noksa negativ, har selv omlag samme holdning til gkt delta-
kelse. Vi merker oss at det for noen av variablene er relativt stor forskjell
i score pa villighetsmalet for de som tror arbeidsgiver stiller seg henholds-
vis meget positiv og meget negativ. Vikan konkludere: Jo mer positiv en tror
at arbeidsgiver er til at en stiller opp i stgrre grad for Forsvaret, jo mer
positiv holdning har en selv.

Uttrykt villighet
Gjennomsnittlig score pa variabelen «uttrykt villighet» og pa de fire varia-
blene som denne er bygd pé framgar av tabell 5.22.

Tabell 5.21 Generell holdning avhengig av arbeidsgivers forventede syn.
Gjennomsnittsscore

Arbeids- Generell
givers Innstilling holdning
forventede | Ekstra Lengre Sterre til Motivasjon til okt
syn utdanning tjeneste byrder forsvaret pirep deltakelse
Meget

bositiv 4,2 3,9 4,1 4,6 4,2 4,2
Ganske

positiv 4,1 4,1 4,2 4,4 4,2 4,2
Ikke tatt

stilling 3,8 3,8 3,9 4,1 3,9 3,9
Ganske

negativ 3,4 3,8 4,0 4,0 3,8 3,8
Meget

negativ 2,8 3,6 3,9 3,8 3,6 3,5
Alle 3,7 3,8 4,0 4,1 4,0 3,9
cta 3 2 1 2 2 3
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Mgognsteret denne tabellen viser oss faller i hovedsak sammen med
mgnsteret i tabellen for «generell holdning». De som tror at arbeidsgiver er
meget positiv, gir selv uttrykk for stgrst grad av villighet til a stilleopp pa
kurs og parep. Disse scorer hgyest og godtover gjennomsnittlig score, mens
de som tror arbeidsgiver er meget negativ, scorer lavest og godt under gjen-
nomsnittet. De som ikke har tatt stilling scorer likt med eller like under
gjennomsnittet, mens de som svarer noksa negativt stort sett scorer noe
under gjennomsnittet. Vi ser ogsa som et gjennomgaende mgnster, at
villighetsscoren faller fra de som tror arbeidsgiver er meget positiv til de
som tror arbeidsgiver ermeget negativ. Vikan konkludere: Jomer positiv
en tror arbeidsgiver stiller seg, jo mer gir en uttrykk for at en selv kan tenke
seg a stille opp i stgrre grad.

Praktisert villighet 1

Gjennomsnittlig score avhengig av hva reservebefalet tror arbeidsgiver
mener om gkt deltakelse i Forsvaret pa variabelen «praktisert villighet» og
pa de 3 variablene som denne er bygd pa framgér av tabell 5.23.

Igjen finner vi det samme mgnsteret. De som tror arbeidsgiver er me-
get positiv er de som faktisk har praktisert villighet i stgrst grad, og de som
tror arbeidsgiver er meget negativ har praktisert villighet i minst grad. Ogsa
her ser vi som et gjennomgéaende mgnster at scoren for praktisert villighet
faller fra de som tror arbeidsgiver er meget positiv til de som tror
arbeidsgiver er meget negativ. Vi kan konkludere: Jo mer positiv en tror

Tabell 5.22 Uttrykt villighet avhengig av arbeidsgivers forventede syn.
Gjennomsnittsscore

Arbeids-

givers Villigtil Mete pd

forventede Forsvar  frivillig  repkort Tilpassesivil  Uttrykt
syn foran fritid  kurs varsel kompetanse villighet
Meget

positiv 3,4 4,0 4,0 4,4 3,9
Ganske

positiv 3,4 3,5 4,0 4,3 3,8
Ikke tatt

stilling 2,9 2,9 3,4 3,8 3,2
Ganske

negativ 2,7 2,5 3,5 3,6 3,1
Meget

negativ 2,5 1,8 2,9 2,7 2,5
Alle 3,0 29 3,5 3,8 3,3
eta 2 3 2 3 4
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arbeidsgiver stiller seg, jo mer rapporterer en at en selv tidligere har stilt opp
i frivillige aktiviteter.

Fra generell holdning til praktisert villighet

Vi har na sett pa tre ulike villighetsmal hos fem grupper reservebefal avhen-
gig av hvordan de tror arbeidsgiver vil stille seg til at de skal bruke mer tid
pa Forsvaret og beskrevet disse detaljert hver for seg. Dersom vi ser pa de
tre villighetsmalene «generell holdning», «uttrykt villighet» og «praktisert
villighet» samlet far vi et bilde som i figur 5.14 og tabell 5.24. Av figuren
og tabellen ser vi at

%

De som tror at arbeidsgiver vil reagere meget eller noksa positivt pa gkt
deitakelse i Fersvaret har storl sammenfall i villighet. De har bide mest
positiv generell holdning, de gir i stgrst grad uttrykk for at de kan tenke
seg frivillig deltakelse i arene som kommer, og de har i stgrst grad prak-
tisert villighet

De som tror at arbeidsgiver vil reagere meget negativt har lavest score
pa alle villighetsvariablene

De som tror arbeidsgiver vil reagere noksa negativt, og de som ikke har
tatt stilling, inntar en mellomposisjon pa villighetsmalene

Det er stgrst forskjell pa hvordan en tror arbeidsgiver vil reagere nér det
gjelder uttrykt villighet, og stgrst sammenfall nar det gjelder praktisert
villighet

Béde generell holdning, uttrykt villighet og praktisert villighet avtar jo
mer negativ en forventer at arbeidsgiver vil vare.

Tabell 5.23 Praktisert villighet avhengig av arbeidsgivers forventede syn.

Gjennomsnittsscore
Antall med

Arbeidsgivers |Forsvarpa Antall typer frivillig Praktisert
forventede syn fritid  frvillig kurs lederopplering villighet
Meget positiv 0,26 1,1 0,13 1,9
Ganske positiv 0,11 0,9 0,11 1,8
Ikke tatt stilling 0,06 0,6 0,08 1,5
Ganske negativ 0,07 0,6 0,08 1,5
Meget negativ 0,05 0,3 0,04 1,3
Alle 0,08 0,7 0,08 1,6
eta 2 .1 .06 2

210



Hovedkonklusjonen blir at arbeidsgivers forventede syn fungerer som
en rammefaktor som begrenser villigheten. Den villigheten reservebefalet
matte ha for 4 stille opp i stgrre grad, begrenses av den muligheten de vur-
derer at arbeidsgivers syn gir dem. Muligheten begrenser villigheten. At
reservebefalets villighet begrenses av muligheten til & slippe fri fra jobb,
bekreftes dessuten av et annet spgrsmal. Befalet ble spurt om hva som ville
by pa stgrst problem dersom de skulle mgte parep med en maneds varsel.
Det garklartfram av svarene hovedproblemet ville vare arbeidssituasjonen.
Sju av ti sier at arbeidssituasjonen ville skape problemer i forhold til 4 mgte
parep pa kort varsel. Bare en av fire viser til familiesituasjonen, en av atte
til utdanning og mindre enn en av tjue til helse og alder. Det er fgrst nir man
har flere barn i fgrskolealder at familiehensyn veier like tungt som hensy-
net til arbeidsgiver (jf kap 3.6).

Figur 5.14 Arbeidsgivers syn pd deltakelse i Forsvaret og villighet. Gjen-
nomsnittsscore

[ - - Meget positiv
-------- Ganske positiv
4 | -.—----m.:n'ﬂ'l-m‘m...—.,_,—":_~ -~ _— Ik.ke tatt Stllllng
T:.\ — - - — Ganske nega.tiv

3] ~. -— Meget negativ

0

Generell holdning Uttrykt' villighet Praktisert villighet

Tabell 524 Arbeidsgivers syn pad deltakelse i Forsvaret og villighet. Gjen-
nomsnittsscore

Generell Uttrykt  Praktisert

holdning villighet villighet
Meget positiv 4,2 3,9 1,9
Ganske positiv 4,2 3,8 1,8
Ikke tatt stilling 3,9 3,2 1,5
Ganske negativ 3,8 3,1 1,5
Noksé negativ 3,5 2,5 1,3
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5.3 ER DET TANKEN SOM TELLER,
ELLER BETYR NARHET OGSA NOE?

Historien om reservebefalets villighet til gkt deltakelse i Forsvaret kan opp-
summeres i to hovedpunkter:

*

Villigheten avtar med gkende grad av forpliktelse. Pa det mest uforplikt-
ende nivaet, generell holdning til gkt deltakelse i Forsvaret, inntar
reservebefalet en meget positiv holdning. 75 prosent har en generell
positiv holdning, Bkes forpliktelsen noe ved a spgrre reservebefalet hva
de selv kan tenke seg av frivillig deltakelse i de kommende arene, er det
fortsatt mange som henger med, men en kan ikke lenger snakke om en
meget positiv gruppe. 45 prosent gir uttrykk for at de selv kan tenke seg
gkt deltakelse. Nar vi sa til slutt gker forpliktelsen enda et hakk ved &
se pa hvilken villighet som er praktisert fram til na, sa finner vi at de
villige er meget fa. Bare rundt 4 prosent har gjennom frivillig deltakelse
i Forsvarets aktiviteter praktisert utstrakt grad av villighet fram til na.

Villigheten:

- Avtar med stigende utdanningsniva, eller nar utdanningen er orien-
terti retning det sivile liv

- ker med antall gjennomfgrte repgvelser og nerhet i tid til siste rep-
gvelse

- Erstgrrei HV enn i de andre forsvarsgrenene

- Til atakurs og a tilpasse sivil kompetanse til mobiliseringsstilling
avtar med alder

- Pker med stigende militer grad
- Er stgrre for medlemmer i befalsorganisasjoner enn ikke-medlemmer

- @ker jo mer positiv holdning til gkt deltakelse reservebefalet mener
at arbeidsgiver har

Det er altsa sju ulike forhold som ser ut til & ha betydning for eller pa

en eller annen mate henge sammen med villigheten til gkt deltakelse i For-
svaret. Disse forholdene har vi valgt & dele i tre ulike grupper.

*

Forhold som pavirker villigheten

* Forhold som fglger av villigheten

* Forhold som begrenser villigheten

5.3.1 PAVIRKNING AV VILLIGHETEN

Villigheten er stgrst hos de som har vert oftest parep og hos de som har vert
sist inne, og reservebefal i HV er mer villige en i de andre forsvarsgrenene.
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Reservebefal med hgyere og sivilt orientert utdanning er mindre villige enn
andre, og de yngste er mest villige til a ta frivillige kurs og & tilpasse sivil
kompetanse til mobiliseringsstilling.

Alle disse fire forholdene - repdeltakelse, forsvarsgrentilhgrighet, ut-
danningsniva- og type samt alder — kan sies & handle om grad av nzrhet til
Forsvaret. De som er oftest inne har stgrre nzrhet til Forsvaret enn de som
sjelden er pé rep, og de som har vert inne de siste arene har stgrre nerhet
enn de som ikke har vert inne pa noen ar. Reservebefal i HV gves oftere,
deer parepisittegetlokalmiljg og med korte repgvelser er ikke offeret med
fravar fra de daglige gjgremal s stort. PA denne méten kan en si at reserve-
befal i HV far stgrre nzrhet til Forsvaret enn i de andre forsvarsgrenene.

Nér reservebefal med militzr grunnutdanning tar hgyere sivil utdanning
kan dette representere en orientering bort fra Forsvaret. A ta hgyere sivil
utdanning kan forstds som et uttrykk for at de ikke gnsker & satse pa en
militer karriere, de orienterer seg bort fra Forsvaret, og nzrheten svekkes.
Detsammekan vi si om de som tar en teknisk rettet militer grunnutdanning.
Som vi har vist foran, er det endel som sier at de tok denne formen for
militzr grunnutdanning fordi de gnsket gratis utdanning, og ganske mange
som senere ville bruke utdanningen sivilt. Ogsa dette representerer en ori-
entering bort fra Forsvaret og en svekkelse av nerhet.

De yngste er mest villige til a delta pa kurs og & omgjgre sivil kompe-
tanse til mobilseringsstilling. Reservebefal under 30 har sin militzre utdan-
ning ikke sa langt tilbake i tid, de har deltatt pa noen repgvelser og tatt noen
kurs. Nar de blir eldre vet de at det nermer seg at de ikke lenger skal pa rep,
behovet for a kvalifisere seg for mobiliseringsstillingen avtar, og nzrheten
svekkes.

Oppsummert: Reservebefal som har stgrst grad av nerhet, ved at de er
ofte parep og at det ikke er s lenge siden forrige rep, ved atde eri HV; at
de ikke har utdannet seg bort fra Forsvaret og at de ikke er altfor gamle, er
de som er mest villige til gkt deltakelse i Forsvaret, eller med andre ord:
Villigheten til gkt deltakelse ser ut til & vaere pavirket av reservebefalets
nezrhet til Forsvaret, jo sterkere nerhet, jo sterkere grad av villighet.

5.3.2 SOM EN FOLGE AV VILLIGHET

Villigheten gker med stigende militer grad, og de som er medlemmer i en
av befalets interesseorganisasjoner er mer villige til gkt deltakelse i Forsva-
ret enn potensielle medlemmer og ikke-medlemmer. Vi tolker dette slik at
jo stgrre grad av villighet jo stgrre er sjansen for at en stiger i gradene og
for at en melder seg inn i en av befalets organisasjoner.
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De fleste reservebefal har ikke hgyere militer utdanning som gir hgy-
ere grad. For a klatre i gradene ma reservebefalet deltapa repgvelser, og de
ma ta frivillige og palagte kurs. De som fullt ut slutter opp om de aktivite-
tene som farer til hgyere grad, viser gjennom dette en form for villighet. A
stige i gradene vil dermed til en viss grad vare et resultat av villighet, og
ikke omvendt.

Likedan mener vi at det er for organisasjonstilhgrighet. De som velger
a melde seg inn i Norske Reserveoffiserers Forbund eller en av de andre
befalsorganisasjonene, viser gjennom dette en stgrre interesse for Forsva-
ret enn de som blir stdende utenfor. Vi ser pa det a bli medlem som en
demonstrasjon av villighet.

5.3.3 MULIGHET BEGRENSER VILLIGHET

Reservebefal som tror at arbeidsgiver er positiv til at de skal bruke mer tid
pa Forsvaret er mer villige til gkt deltakelse enn de som tror at arbeidsgi-
ver er negative. Utover dette har vi ikke funnet andre rammebetingelser
knyttet til arbeid, familie eller fritidssituasjon som i vesentlig grad begrenser
villigheten. Selv om dette er et mal pa hva befalet tror arbeidsgiver mener,
velger vi & regne med at mange har realistiske oppfatninger av dette, og at
dette kan vere et bilde pa hvor vanskelig det kan vare i forhold til arbeids-
situasjonen. Vi husker ogsa at sju av ti mener at arbeidssituasjonen ville
skape problemer med & mgte parep pa kort varsel, mot bare en av fire som
viser til familiesituasjonen. (dette gjelder sa lenge barna er sma) Den ram-
mebetingelsen som virkelig ser ut til & begrense villigheten ved at mulighe-
ten til & realisere det man vil begrenses, er altsd at man har en jobb og en
arbeidsgiver. Hva slags jobb, hvor man arbeider og hvor lange dager man
har, ser ikke ut til & ha betydning.

5.3.4 Hva sA?

Det sies ofte at det er tanken som teller. Dersom det er sant, burde Forsva-
ret vere forngyd med at tre av fire reservebefal har en meget positiv gene-
rell holdning til gkt deltakelse i Forsvaret. Vi tillater oss a tvile pa om dette
er szrlig tilfredsstillende nar dette tallet reduseres til under halvparten (45
prosent) av reservebefalet nar de blir spurt om de kan tenke seg a delta i
frivillige aktiviteter de n@rmeste fire arene. Eller nar det viser seg at det
faktisk bare er mindre enn en av tjue (4 prosent) som faktisk har deltatt i
frivillig aktivitet av noe omfang fram til na.

Nér man tenker framover, er det flere mater a forholde seg til disse tal-
lene pa. Man kan legge praktisert villighet til grunn og akseptere og forut-
sette at ogsa i framtiden vil bare en av tjue delta i frivillige aktiviteter av noe
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omfang. Eller man kan se det som en utfordring a gke andelen av de som
faktisk deltar i frivillige aktiviteter betydelig. Da kan man velge en mer
positiv tolkning av tallene, noe som ogsa kan fgre til en mer offensiv stra-
tegi. Man kan ta som det f@rste utgangspunktet den positive holdningen og
i det faktum at om lag halvparten selv sier at de gnsker a delta i frivillige
aktiviteter. Dersom man tar pd alvor at om lag halvparten sier at de kandelta
mer, s har man faktisk et betydelig rekrutteringspotensial.

For a fadisseitale,kan man ta som utgangspunkt det vi mener at vart
datamateriale viser oss, nemlig at gkt grad av nzrhet til Forsvaret gker
villigheten til 4 stille opp i stgrre grad, og at den viktigste rammebetingelsen
som ser ut til & begrense villigheten i noen szrlig grad, er arbeidsgivers syn
pa deltakelse i Forsvaret. Var to-leddete anbefaling pa Ava som dakan gjgres
flger av dette: Sats pa n@rhet og spill pa lag med arbeidsgiverne. Vi ser det
derimot ikke som var oppgave & komme med forslag til hvordan dette skal
gjores.
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KAPITTEL 6 MILITZR ETTERUTDANNING
OG UTNYTTING AV SIVIL KOMPETANSE
BLANT RESERVEBEFAL

6.1 INNLEDNING

I denne delen av rapporten ser vi nermere pa befalets egen vurdering av
deres militzre og sivile, kyndighet og deres gnsker om videreutdanning med
sikte pa a4 oppna en bedre utnytting av ferdighetene i mobiliseringsforsvaret
(Figur 6.0).

Utgangspunktet er dagens mobiliseringsstilling. Beskrivelsen av befa-
lets militzre bakgrunn skisserer et gvelsesmgnster som i stor grad «gar pa
skinner» (Kapittel 2). Det kan vare rom for frivillighet innenfor de rammene
gvelsesmgnsteret setter. Likevel antydes det at de aller fleste gjgr det de blir
kommandert til — verken mer eller mindre. De fleste fglger strgmmen, uan-
sett egne ambis joner, interesse og villighet. Samtidig vet vi forelgpig lite om
hvordan befalet selv vurderer sin situasjon, og hvordan de stiller seg til en
utvidet anvendelse av reservebefalet i mobiliseringsforsvaret. I figuren har
vi angitt mulighetene som en slgyfe via militzrt kompetansepotensiale og
muligheten for a realisere dette potensialet. Hvor godt kvalifisert anser be-
falet seg for a fylle mobiliseringsstillingen? Hvilke begrensninger ligger det
p4 en bedre utnytting? Hva slags preferanser har de nir det gjelder fremti-
dige utdanningsgnsker? Hvordan er de motivert for videre utdanning?

Figur 6.0 Militeer etterutdanning og wtnytting av sivil kompetanse blant
reservebefal

Sivilt < > Militert L
r kompetansepotensiale kompetansepotensiale
Sivilt yrke <—>»| Mobiliseringsstilling
- =
Mulighet for 4 realisere | _ | Mulighet for 4 realisere ‘J
sivil kompetanse R #| militeer kompetanse
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Vi vet ogsa at reservebefalet utgjgr en ressurssterk gruppe i forhold til
den norske mannlige befolkningen i samme aldersgruppe (Kapittel 3). Et
sentralt tema i diskusjonen om en bedre utnytting av reservebefalet, er spgrs-
malet om i hvilken grad de besitter sivil kyndighet som er relevant for For-
svaret. Na er utgangspunktet befalets sivile yrke. Utnyttingsmulighetene er
gjengitt som en slgyfe fra sivilt yrke via sivilt kompetansepotensiale og
muligheten for & realisere den sivile kyndighet. Har reservebefalet sivil
kompetanse som kan vare relevant for Forsvaret? Hva slags sivil kompe-
tanse dreier det seg i sa fall om? I hvilken grad er sivilkompetansen allerede
utnyttet i dag? Dnsker befalet selv  bidra til en bedre utnytting av denne
kompetansen i mobiliseringsstillingen? Kort sagt, kan en bedre tilpasning
mellom mobiliseringsstillingen og reservebefalets sivile kompetanse gi en
bedre utnytting av mannskapene og derigjennom skape et kvalitativt bedre
mobiliseringsforsvar?

Endelig er spgrsmalet om en utvidet militer anvendelse kan kombine-
res med en bedre utnytting av mannskapenes sivile ressurser. Figuren illus-
trerer dette ved horisontale piler mellom sivilt yrke og mobiliseringsstilling,
sivilt og militzrt kompetansepotensiale, og muligheten til a realisere hen-
holdsvis sivil og militzr kompetanse. Hvordan er reservebefalet plassert i
mobiliseringsstyrken i forhold til deres sivile yrke? Vi har for eksempel sett
at kapteiner er overrepresentert blant personer med ledende stillinger i det
sivile liv. Er det generelt slik at hgy militeer kompetanse gar sammen med
hgy sivil kompetanse? Gar villighet til militer videreutdanning sammen
med villighet til kursing med henblikk pa en bedre utnytting av sivile fer-
digheter? Hvor gér grensene for muligheten av & kombinere militer og sivil
kompetanse, slik befalet selv oppfatter det?

I det fglgende plasseres innledningsvis befalet i det sivile og militere
landskap. Deretter belyses befalets egen vurdering av sin evne til a Igse
mobiliseringsstillingens oppgaver og deres villighet til videreutdanning. Vi
beskriver sa befalets sivile ferdigheter og interesse for ta ekstra opplering
med sikte pd en bedre utnytting av sivilkompetansen i Forsvaret.
Avslutningsvis ser vi det militere- og sivile utnyttingspotensiale i sammen-
heng.

Det ma innledningsvis understrekes at befalets egen kompetanse-
vurdering ikke ngdvendigvis gjenspeiler Forsvarets behov. Det er dessuten
en subjektiv vurdering av befalets kvaliteter slik befalet selv oppfatter dem.
Vi tar det heller ikke for gitt at en optimal utnytting av reservebefalet ngd-
vendigvis er et en til en-forhold mellom befalets sivile stilling og mob-
iliseringsstillingen. Kanhende er nettopp sammenblandingen av ulike typer
sivil kompetanse pa alle militzre nivaer, mobiliseringsforsvarets sterkeste
kort.

218



6.2 SIVILT YRKE OG
PLASSERING I MOBILISERINGSHEREN

Utgangspunktet for en vurdering av tilpasningen mellom befalets sivile
stilling og mobiliseringsstillingen, er hva slags stilling reservebefalet har i
mobiliseringsstyrken og i det sivile liv: Befalet ma plasseres i det sivile og
militere landskap.

Fotsoldatene dominerer .
Vi har begrensede opplysninger om de enkelte mobiliseringsstillinger og de
krav stillingene setter til det enkelte befal. I tillegg vil vare standard-
formuleringer i spgrreskjemaet i noen tilfeller ikke passe de spesifikke
vurderinger befalet selv legger i stillingsbeskrivelsen. Vi vet imidlertid i de
fleste tilfeller hvilken type stilling befalet er disponert i og hvilket stillings-
niva de opererer pa. Tabell 1 viser befaletetter type tjeneste og stillingens
niva. De fleste befal finner vi i operative stillinger pa tropps- og kompani-
niva. Andre «grupper» befal utgjgres av stabs- og administrativt befal pa
kompaniniva. Ellers er befalet spredt jevnt utover stillingstyper og grads-
niva,

To av ti befal befinner seg i stillinger som ikke lar seg plassere uten
videre innenfor de angitte stillingsbetegnelsene («annet»). Enten kjenner vi
ikke stillingens type, eller s mangler vi informasjon om stillingsniva. Befal

Tabell 6.1 Reservebefal etter tjenesteniva og tjenestestilling. Prosent
(N=2233)

Tjenestestilling

Tjeneste niva Oper Stab Adm Tekn  Annet | Alle
Ikke disponert 3 1 1 2 6 12
Lag/gruppe ) 9 - 1 1 1 12
Tropp B - 2 2 2 | 2
Kompani 10 9 6 2 1 28
Bataljon 2 3 1 1 1 7
Brigade - 2 - - - 3
Annet 3 - 1 2 3 9
Alle 49 9 11 17 14 100

Tabellforklaring tjenestestilling: Oper=operativ, Stab=stab, Adm=administrativ,
Tekn=teknisk. Annet= stillinger som ikke lar seg klassifisere etter stillingskategorier
eller stillingsniva.
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med ukjent grad er overrepresentert i tekniske stillinger og stabsstillinger
i forhold til fordelingen i mobiliseringshzren generelt. Befal med ukjent
stillingstype fordeler seg tilfeldig etter stillingsniva. De kunne forsgksvis
ha vert plassert ved for eksempel a relatere til andre kjente egenskaper.
Stillingsniva er gjerne nart relatert til grad, tjenestetype til grunnutdanning,
Mulighetene er i praksis begrensede. Syv av ti sersjanter befinner seg pa
lags- eller troppsniva. Ni av ti kapteiner befinner seg pd kompani- eller
hgyere niva. Mellom disse ytterlighetene vil det vare 50/50 sannsynlighet
for at et befal med hgy eller lav grad befinner seg pa et hgyt eller lavt stil-
lingsnivé henholdsvis. Seks av ti fenriker er tilsatt pa troppsniva eller lavere,
seks av ti Igytnanter er tilsatt pA kompani- eller hgyere niva. Tilsvarende
resonnement kan gjgres for stillingstype.! Vi velger derfor 4 la de omlag 200
befal som ikke lar seg eksakt klassifisere utgjgre en restkategori snarere enn
a plassere dem tilfeldig.

Stillingsinndelingene blir fort sé spesifikke at de statistiske usikkerhets-
marginene blir store. For & forenkle analysen og redusere den statistiske
usikkerhet, kan vi gruppere befalet i hgyere (kompanisjef +) og lavere (lag/
tropp) gradsniva. Inndelingen i stillingstyper opprettholdes, ettersom stil-
lingsinstruksene for de ulike stillinger ikke gir noen naturlig sammenslaing.2

Fjerner vi de «ukjente», gir denendelige inndeling oss 18 prosent ikke-
mobiliseringsdisponerte, 35 prosent lavere og 14 prosent hgyere operativt
befal. 18 prosent rullefgres i stabsstillinger, 10 prosent i adminsistrative og
6 prosent i tekniske stillinger. Andelen mobiliseringsdisponerte reduseres
totalt, men det relative stgrrelsesforholdet mellom de ulike stillingstypene
endres ikke.

Mobiliseringsstilling tilfeldig etter sivilstatus?
En optimal tilpasning av reservebefalet til mobiliseringsforsvaret krever ikke
bare full utnytting av militere ferdigheter. Sivile kvalifikasjoner ma ogsa

' Som antydet i kapittel 2 cr militzr grad primert relatert til stillingens niv4, ikke til
stillingstypen (operativ, administrativ, teknisk osv.). Samtidig stiller de ulike stillinger
bestemte krav til gradsniva. Mens 94 prosent av befal i operative stillinger er plassert
p4 kompaninivd eller lavere, er adminisirative stillinger og stabsstillinger besatt med hhv
73 prosent og 90 prosent befal pd kompaniniva eller hgyere. Innenfor de ulike stillings-
typer generelt sctt, finner vi de fleste gradsnivi.

2 Andelen lavere befal i stabs- og administrative stillinger er lav. | tekniske stillinger
fordcler befalet seg 50/50 pa hgye og lave stillinger, men antall befal i tekniske stillin-
gereri seg selv lite. Det kunne vare gnskelig pd substansielt grunnlag & opprettholde
skillet mellom lave og hgyere gradsnivd innenfor hver stillingskategori. Befal med sivile
lederegenskaper er for eksempel ofte plassert i lavere militere stillinger. Med unntak
av operative stillinger, blir den statistiske usikkerhet knyttet til observasjonenei disse
gruppene urimelig stor. Lavere befal i stabs-, tekniske-, og administrative stillinger
utgjgr omlag 50 respondenter. De statistiske usikkerhetsmarginene vil variere fra 8-15
prosent i disse gruppene.
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utnyttes fullt ut. Det argumenteres gjerne for at en leder i n2ringslivet bgr
plasseres i en lederstilling i mobiliseringsforsvaret, en mekaniker eller in-
genigr i en teknisk stilling, en personalsjef i en administrativ og sa videre.

Slik tilpasning er forsavidt tilstrebet i Forsvaret. Et kompliserende ele-
ment er at man gjennomgaende plasseres i mobiliseringsstillingen fgr man
er ferdig med den sivile utdanningen og i god tid fgr man har realisert den
sivile kyndigheten i en jobb. Unntaket er befal som velger teknisk fagskole
og som gjerne ender opp i tekniske yrker etter plikttjenesten. For a fa et
inntrykk av tilpasningen mellom befalets sivile kompetanse og dagens plas-
sering innenfor mobiliseringsforsvaret, har vi relatert mobiliseringsstillingen
til noen sentrale sivile bakgrunsvariable (Tabell 6.2).

Det f@rste som slar en erden mangfoldighet i sivil kompetanse reserve-
befalet representerer. De finnes til daglig i de fleste bransjer, stillinger og
pé alle nivder — fra ufaglerte arbeidere til toppledere. Tabellen viser deri-
mot ingen entydig overensstemmelse mellom befalets sivile yrke og mob-
iliseringsstillingens karakter. (Sivile stillinger som er overrepresentert i de
ulike mobiliseringsstillingene i forhold til fordelingen blant befalet gene-
relt, er uthevet). Visse systematiske trekk peker seg likevel ut. Befal i lavere
operative stillinger er overrepresentert blant industri- og handverksarbeidere
uten lederansvar. Hgyere operative befal er fremtredende blant ledende
funksjonzrer, men fordeler seg ellers som befalet generelt. Stabsbefal fin-
ner vi i det sivile igjen i noe stgrre grad blant hgyere ledende funsk jonzrer
og innenfor undervisning og forskning.

Administrativt befal utmerker seg ogsé blantledende funksjonzrer, og
serlig innenfor gkonomisk relaterte yrker som varehandel eller bank og
forsilaring. Teknisk befal finner vi igjen blant industriarbeidere, innen lavere
tjenesteytende n@ringer og pa lavt stillingsniva.

Vitolker plasseringen som en konsekvens av befalets egne utdannings-
og yrkesvalg snarere enn som uttrykk for en bevisst styring fra Forsvarets
side. Befal med for eksempel teknisk fagskole vil ende opp i tekniske stil-
linger i det sivile, samtidig som de plasseres i mobiliseringsstyrken ut fra
de samme kriterier. Ledende befal vil ofte ha hgyere sivil utdanningsbak-
grunn, noe som leder dem inn i sivile yrker pa hgyere niva. Dermed opp-
nés indirekte den effekt man tilstreber, en best mulig kopling mellom befa-
lets sivile og militzre kompetanse.

Samtidig vil vi understreke at kommentarene refererer til relativt be-
skjedne avvik. Majoriteten av befalet befinner seg tross alti sivile stillin-
ger som i utgangspunktet ikke ngdvendigvis har direkte relevans for Forsva-
ret. Blant befal i hgyere operative stillinger og i administrative stillinger
finner vi for eksempel tre av ti uten ledererfaring fra det sivile liv. I tekniske
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befalsstillinger har de fleste befal bakgrunn fraiutgangspunktet ikke-tek-
niske bransjer, som bank, undervisning, helse og samferdsel. Vi vet forsavidt
ikke s mye om stillingenes innhold i seg selv. Bransjetilhgrigheten anty-
der at tilpasningen i de fleste tilfeller ikke er optimal.

Tabell 6.2 Mobiliseringsstilling og sivil yrkesbakgrunn blant yrkesaktive.
Prosent

Ikke  Operativ Stab Adm. Tekn. | Alle
mobdisp Lav Hay

Hovedbeskjeftigelse
Ufaglert arb. 4 8 3 4 4 9 5
Faglart arb. 15 16 8 12 9 19 | 14
Lavere funks;. 21 21 24 19 24 33 | 22
Ledende funks;. 37 27 41 42 38 25 |33
Selvst.nzr.dr. 13 12 16 15 16 9 14
Ikke yrkesak. 10 16 8 8 10 5 12
N 324 627 247 323 184 108 |220
Bransje
Industri/handtv 19 26 18 17 15 27 | 21
Vareh/butikk 6 9 4 8 14 2 7
Samf/post/tele 11 6 5 5 5 11 7
Jord/skog/fisk 7 5 5 7 7 2 6
Helse/sosial 2 4 2 6 2 1 4
Underv/forsln. 7 4 11 15 10 8 8
Bank/fors/fin. 5 4 9 5 13 1 6
Forr.tj.yting 14 14 18 14 13 24 | 14
Off.adm 9 5 8 10 6 10 7
Forsv/pol/rett 9 12 9 3 7 7 8
Annet 12 11 11 10 9 8 11
N 294 529 227 295 166 102 [194
Lederansvar
Leder mange 16 9 18 21 15 14 | 15
Leder noen 52 51 53 49 52 38 | 50
Leder ingen 32 40 29 30 34 49 | 35
N 293 525 228 297 166 101 |194

Tabellforklaring: Tkke mobdisp=Ikke mobiliseringsdisponert, Operativ/lav=operative
befal pa lag, gruppe eller troppsnivd, Operativ/hgy= operative stillinger p4 kompaniniv
eller hgyere, Stab=stabsstillinger, Admin=administrative stillinger, Teknisk=tekniske
stillinger. Kategorier som avviker med 5 prosent eller mer i forhold til totalen er uthe-
vet.

7
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6.3 MILITZAR ETTERUTDANNING

Utgangspunktet for spgrsmalet om en bedre utnytting av reservebefalets
militere kompetanse er den stilling han er tildelt i mobiliseringsforsvaret,
og hans evne til  fylle stillingen. De konkrete stillingsinstruksene vil vaere
varierende mellom ulike vapenarter og ulike stillingsniva, og setter ulike
krav til befalets formelle kunnskaper og tekniske ferdigheter. Samtidig vil
befalet befinne seg i ulike stadieri vernepliktskarrieren. Enkelte befal har
nettopp avsluttet grunnutdanningen og er enna ikke innkalt til repgvelse.
Andre har en lang karriere bak seg og har kansk je nadd sitt hgyeste grads-
niva. Disse faktorene vil pavirke bade vurderingen av egne evner til 4 fylle
mobiliseringsstillingen og gnsker om videre utdanning.

I dette avsnittet belyses reservebefalets militzre utnyttingspotensiale.
Hvordan vurderer de selv sine evnertil a Igse mobiliseringsstillingens opp-
gaver? I hvilken grad er befalet motivert for & pata seg militer utdanning
ut over kravene til dagens mobiliseringsstilling? Hvilke typer kurs- og
gvelsesaktivitet er foretrukket? Hva skal til for at man eventuelt tar utdan-
ning utover det man er forpliktet til? Og — endelig — hvordan gar befalets
gnsker og behov sammen med den aktivitet de allerede har utvisti Forsva-
ret?

6.3.1 DAGENS KOMPETANSENIVA

Vikan anta at befalets egenvurderte kapasitet uttrykker ulikheter i gvelses-
mgnsteret som igjen henger sammen med grad og stillingsplassering. La oss
innledingsvis se hvordan reservebefalet i alminnelighet vurderer sin evne til
a lgse de oppgaver de er tildelt i mobiliseringsstyrken i en eventuell krigs-
situasjon (Figur 6.1).

Seks av ti befal hevder de er meget eller ganske godt i stand til & Igse
mobiliseringsstillingens oppgaver. Andelen kan oppfattes som relativt lav.
Uttrykt i rene tall oppfatter i underkant av 30 000 reservebefal seg som lite
kvalifisert for sine oppgaver i mobiliseringsforsvaret. Dessuten oppgir to av
ti «vetikke». De tilkjennegir dermed i utgangspunktet tvil om sine kvalifi-
kasjoner. Andelen som oppfatter seg som meget darlig utrustet er derimot
forsvinnende liten.

Samtidig avdekkes klare forskjeller i den egenvurderte kyndighet mel-
lom tjeneste-stillingene. De fleste «hgyt kompetente» finner vi blant hgy-
ere befal i operative stillinger og i stabsstillinger. Det neste niva utgjgres av
befal i lavere operative stillinger der andelen kompetente utgjgr seks av ti.
Ferrest «<kompetente» finner vi blant befal i administrative og i tekniske
stillinger, der bare halvparten av befalet sier seg godt istand til a Igse

223



mobiliseringsstillingens oppgaver i en krigssituasjon. «Vet ikke»-andelen
skiller ogsé klart mellom stillingene og er mest utbredt i lavere operative,
tekniske og administrative stillinger. Fgrstnevnte er ofte oppsatt med ungt
befal. Sistnevnte har gjennomgaende mindre rep-erfaring.?

Dersom vi skiller mellom hgyere og lavere gradsniva ogsa i de ikke-
operative stillinger, observerer vi et mgnster som fglger gradsniva snarere
enn stillingstype. Unntaket er tekniske stillinger som viser den laveste
egenvurderte kompetanse uansett. Denne inndelingen gir imidertid sma
kategorier for lavere befal, sa (den statistiske) usikkerheten i forhold til disse
observasjonene er stor.

Praktisk svelseserfaring utslagsgivende

for kompetansevurderingen

I kapittel 2.4 sa vi at befalets gradsniva er styrt av bade teoretisk utdanning
og praktisk gvelseserfaring — det vi kalte formell og reell kompetanse. Den
formelle kompetansen skiller fgrst og fremst ut de hgyere gradsnivaene
(kaptein og hgyere), mens den reelle kompetansen skiller mellom de lavere
gradsnivaene (sersjant til Igytnant). Na er det ikke ngdvendigvis de kriterier
som gir gradsopprykk som ogsa gjgr et befal til en dyktig leder i den

Figur 6.1 Reservebefalets evnetil a lpse mobiliseringsstillingens oppgaver
ved en krigssituasjon etter mobiliseringsstilling. Prosent

Prosent Meget godt

100 - Ganske godt
90 | [J Vetikke
80 -
70 -
60 -
50
40 -
30
20 4
10 4

Oper/h Stab Oper/l  Teknisk Admin Ikkemob

Tabellforklaring: Ikkemob=Ikke mobiliseringsdisponert, Oper/l= operative befal pa lag,
gruppe eller troppsnivd, Oper/h= operative stillinger pd kompaniniva eller hgyere,
Stab=stabsstillinger, Admin=administrative stillinger, Teknisk=tekniske stillinger.

3 P4 informert hold i FO mener man med utgangspunkt i de erfaringer som er gjort blant
befal med FN-tjeneste, og som dermed faktisk har prgvet sine ferdigheter i krig, at det
tekniske befal gjerne er de som i oppfatter seg som mest kompetente.
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mobiliseringsstilling der han er oppsatti dag. La oss se pa befalets egen
vurdering av dette. Er det den teoretiske og formelle utdanning eller den
reelle og praktiske gvelseserfaring befalet selv legger stgrst vekt pa?

Befalets militere bakgrunn og karriere er svaert sammensatt. La oss
vurdere kompetansen i lys av flere aspekter ved befalets militere bakgrunn
samtidig: Alder, forsvarsgren, formalkompetanse, realkompetanse, stillings-
niva og stillingstype (Figur 6.2). S@ylene viser betydningen av hver enkelt-
faktor brutto og netto, nar vi samtidig tar hensyn til virkningen av de andre
bakgrunnsegenskapene. Det er befalets realkompetanse, eller praktiske
gvelseserfaring, som gir stgrst uttelling pa vurderingen av evnen til & lgse
mobiliseringsstillingens oppgaver i krig. Dette gjelder bade néar vi betrak-
ter denne egenskapen isolert, og nar vi samtidig tar hensyn til befalets for-
melle kompetanse, alder og militzre stillingsplassering.

Ser vi n&rmere pa de elementene som inngér i befalets realkompetanse,
finner vi atdet a harep-erfaring, og srlig gvelseshyppigheten, forklarer det
meste av variasjonene i befalets kompetansevurdering. Befal som sier seg
meget kompetent er i gjennomsnitt gvet for 3,5 &r siden. Bvelseshyppig-
heten synker jevnt med synkende egenvurdert evne til & utfylle
mobiliseringsstillingen. Befal som hevder de er meget lite kompetent, har

Figur 6.2 Evne til a lgse mobiliseringsstillingens oppgaver etter militert
utdannings- og pvelsesmgnster. MCA-analyse. (N=2233)

| Eta/beta (] Brutto
| .50 Il Netto
45 -
.40 4

35 4
30 A

25 -

.20 -

15 -

10 -

S

.0
1 2 3 4 5 6

Figurforklaring: 1=Realkompetanse, 2=Forsvarsgren, 3=Alder, 4=Stillingstype,
5=Stillingsniv3, 6=Formalkompetanse. Den vertikale akse angir hver enkelt faktors
betydning for variasjoncne i egenvurdert kompetanse, varierende mellom 0 og 1. Ver-
dien 0 betyr ingen sammenheng, verdien 1 at all variasjon i egenvurdert kyndighet kan
tilbakeskrives til den respektive bakgrunnsegenskap. I praksis vil verdier over .20 angi
rimelig sterk betydning. Brutto(effekten) angir hver enkelt faktors betydning isolert sett.
Netto(effekten) uttrykker den betydning faktoren gjenstar med ndr vi samtidig tar hen-
syn til (kontrollerer statistisk for) betydningen av de andre faktorene.
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i gjennomsnitt ikke vaert gvet siden tidlig pa 1980-tallet (for 14,3 ar siden).
Dette gjelder ogsa nar vi bare betrakter befal i de tre forsvarsgrenene Her,
Sjg og Luft. .

Vender vi tilbake til figur 6.2, ser vi at den nest viktigste faktoren er
forsvarsgren. Det er s@rlig HV-befalet som har stor tiltro til egne evner
sammen med befal i Heren. Befal i Luft-, og s@rlig Sjgforsvaret, har den
stgrste andelen som fgler seg lite kompetente. Syv av ti befal i HV og seks
av ti i Heren mener de er godt eller meget godt i stand til & lgse
mobiliseringsstillingens oppgaver. Den tilsvarende andelen i Sjg- og Luft-
forsvaret er henholdsvis tre og fire av ti. Men ogsa her gjelder at mye av
forsvarsgrenstilhgrighetens betydning kan tilskrives grenenes ulike gvelses-
mgnstre. Bruttceffekten reduseres med omlag 30 prosent nér vi kontrolle-
rer for disse egenskapene. For eksempel er bare halvparten av befalet i S jg-
og Luftforsvaret repgvet. Det samme gjelder atte av ti i Heren, og sa godt
som alle i HV. @velsesmgnsteret gir da ogsa betydelige forskjeller i vurde-
ringen av egenkompetanse. Dette fremgar klart av den betydelig andel befal
som svarer vet ikke i kompetansevurderingen. I Sjg- og Luftforsvaret sva-
rer hele 40 prosent vet ikke, mot 15 prosent i Heren og 5 prosenti HV.

Endelig har stillingsniva innflyielse pa kompetansevurderingen. Den
hgyeste andel som synes de er godt og meget godt kompetente finner vi blant
befal i hgyere operative stillinger og i stabsstillinger (hhv. 72 prosent og 67
prosent). Ferrest finner vi i administrative og tekniske stillinger (hhv. 50
prosent og 49 prosent) De ulike stillingsnivaene har ogsa ulike krav til
praktisk gvelseserfaring: Betydningen av stillingsniva reduseres til en tred-
jedel nar vi samtidig tar hensyn til de gvrige stillingskjennetegnene. Det er
kanskje mer overraskende at befalets formelle utdanning har klart mindre
betydning (statistisk sett). Den teoretiske grunn- og etterutdanning er fak-
tisk i minst grad utslagsgivende for kompetansevurderingen.

Befal som mener kompetansen deres er «verken god eller darlig» (jf.
figur 1) gjenspeiler i praksis de midlere og lavere kompetanseniva. Befal i
denne kategorien scorer lavere enn de som vurderer seg som meget lite
kompetente nar det gjelder formell, og midt pa treet nar det gjelder reell
kompetanse.* Dette kan vere et eksempel pa at det skal hgy grad av kom-
petanse til for a vite hvor god eller darlig man faktisk er.

Vi observerer to mekanismer som pavirker befalets egen kompetanse-
vurdering slik den reflekteres i utvistkurs- og gvelsesvirksomhet. Begge er
primert styrt av gvelsesmgnsteret. Den ene er hvorvidt man faktisk er

4 Langs indeksen for formalkompetanse scorer «verken-eller kategorien» 0,9 mot hhv
1,4 og 1,2 for befal som vurderer seg som meget godt- eller meget lite kompetente
(Eta=.17). Langs realkompetanseindeksen er tilsvarende score 2,7 mot hhv 3,4 og 2,3
(Eta=.40).
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repgvet eller ikke. Den andre er knyttet til repgvelsenes hyppighet — tids-
rom siden siste gang man var ute. Effekten av bade forsvarsgren og stillings-
niva kan i betydelig grad tilskrives forsvarsgrenenes og stillingsnivaenes
ulike gvevelsesmgnstre.’

Ovelseserfaring viktigste mangel

Salangt har vi relatert kompetansevurderingen til befalets faktiske utdan-
nings- og gvelsesmgnster. La oss se hva befalet selv synes er viktig. Vi har
spurt befal som mener de er lite godt istand til & l#se mobiliseringsstillingens
oppgaver hva de mener er utslagsgivende (Figur 6.3).

Figuren viser vurderingene for befal med og uten repgvelseserfaring.
Andelen utenreperfaring er liten slik at tallene her er beheftet med relativt
stor usikkerhet.5 Det er tilsynelatende fgrst og fremst utdanningens omfang
og hyppighet som tillegges vekt. For fa repgvelser, for lite kursing og for lite
militer opplering fremheves som de viktigste mangler blant fire-fem av ti
befal. Egenskaper knyttet til stillingsplassering eller gvelsesvirksomheten
i seg selv, har antallsmessig sett (ikke ngdvendigvis kvalitativt sett for dem
det angér) klart mindre betydning. Bare to av ti vektlegger feilplassering,

Figur 6.3 Viktigste begrunnelse blant befal som mener d veere dadrlig istand
til d lgse mobiliseringsstillingens oppgaver ved krig. Prosent

Prosent I Med reperfaring
100 - Uten reperfaring
90 -
80 -
70 -
60 -
50 4
404
30 -

(LI

|

1
|
Figurforklaring; 1=Har deltatt p4 for f4 repetisjonsgvelser, 2=Har tatt for f kurs, 3=Har
for lite militzr opplaering, 4=Er feilplassert ut i fra min militzre utdanning, 5=Far ikke
utnyttet min sivile utdanning i tilstrekkelig grad, 6=Det som trenes pa rep er ikke det
jeg vil fa bruk fori krig, 7=Annet.

5 Effekten av de ulike bakgrunnsegenskapene er den samme dersom vi kun betrakter
befal med rep-erfaring.

¢ Feilmarginene vil variere mellom 10 prosent-15 prosent for befal uten rep-erfaring mot
4 prosent-6 prosent for befal med rep-erfaring.
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for sméa muligheter til & utnytte sivile ferdigheter eller at gvelsene i seg selv
ikke errelevante for de ferdigheter man mener a fa bruk fori en krigssitua-
sjon. :

For befal uten rep-erfaring er naturlig nok manglende rep-erfaring ut-
slagsgivende for kompetansevurderingen. Syv av ti vektlegger denne fak-
toren. Dette kan ogsd ha ssmmenheng med at flere mener de har for lite
militer opplering. Forgvrig merker vi oss at i underkant av tre av ti vekt-
legger problemer i forhold til det & utnytte sivil kompetanse i mobiliserings-
stillingen. Repgvelsenes eventuelt manglende relevans tillegges liten vekt,
ettersom befalet enna ikke har rep-erfaring.

Mange vii ut av lavere operative stiilinger
Nar tre-fire av ti befal mener de er lite eller meget lite kompetent til & Igse
mobiliseringsstillingens oppgaver i en krigssituasjon, melder spgrsmalet seg
om de mener de kunne gjort en bedre jobb i en annen stilling. I fglge befa-
lets egne utsagn i figur 6.3 er det ikke fgrst og fremst stillingstype, men
praktisk gvelseserfaring knyttet til stillingen som er utslagsgivende. Dette
betyr ngdvendigvis ikke at befalet ikke vil kunne gjgre en bedre jobbi en
annen stilling. La oss se hvor befalet selv mener de kan utrette mest.
Overgangsmatrisen i tabell 6.3 sammenstiller dagens mobiliserings-
stilling (horisontalt) med den stilling der man mener man mener a kunne
gjgre stgrst nytte i mobiliseringsstyrken (vertikalt). Langs den nederste
horisontalen ser vi for eksempel at 41 prosent av befalet befinner seg i lavere

Tabell 6.3 Overgangsmatrise. Mobiliseringsstilling som gir stgrst nytte etter
faktisk mobiliseringsstilling blant mobiliseringsdisponerte. Prosent

N=1495)

Stilling i dag
Stilling som gir best Operativ Stab Adm. Teln. | Alle
utnytting Lav Hoy
Operativ / lavere 21 1 1 - - 23
Operativ / hayere 4 10 - 1 - 15
Stab / bataljon+ 1 1 14 - - 17
Admin / forvaltn. 5 2 1 8 1 18
Telnisk tjeneste 2 - - - 5 8
Annet viapen /gren 1 - - - - 1
Vet ikke 7 3 4 3 2 18
Alle 41 17 22 13 7 100
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operative stillinger, synkende til 7 prosent i tekniske stillinger. Tilsvarende
leser vi langs den vertikale kolonnen ytterst til hgyre at 23 prosent mener
a kunne gjgre stgrst nytte for seg i operative lavere stillinger, synkende til
8 prosent i tekniske stillinger. Avviket mellom andelen faktisk plasserte i de
respektive stillinger og andelen som mener de kan gjgre den beste jobben
i de samme stillingene, kan oppfattes som uttrykk for mistilpasning og/eller
mangelfull kompetanseutnytting,

La oss se litt nzrmere pa strgmningene. Langs (den uthevede) diagona-
len i tabellen finner vi andelen som mener de gjgér den beste jobben i den
stillingen de besitter i dag, — totalt seks av ti. Rundt 40 prosent av dagens
reservebefal mener med andre ord at kan gjgre en bedre jobb i en annen
stilling!

Stgrst avvik finner vi blant lavere befal i operative stillinger. Mens fire
av ti er ansatt i slike stillinger, er det bare to av ti som mener de gjgr den
beste jobben der. Av de 20 prosent som vil ut av lavere oparativ stilling,
gnsker en femtedel (fire prosentenheter) tieneste som hgyere operativt befal.

- En avfire (fem prosentenheter) gnsker tjeneste som administrasjons- eller
stabsbefal. Den stgrste kategorien (syv prosentenheter) mener at de er feil-
plassert i stillingen, men har ingen klare meninger om hvor de gnsker seg
hen.

Samtidig er det flere befal som mener de vil gjgre den beste jobben i en
stabsstilling eller i en administrativ stilling, i forhold til andelen som fun-
gerer i slike stillinger (hhv. 22 prosent mot 17 prosent og 13 prosent mot 18
prosent). To av ti (fire prosentenheter) vil ut av stabsstillinger, uten klare
oppfatninger om hvor de passer best. En tilsvarende strgm registerers ut av
administrative stillinger. Ja, blant befal som gnsker a skifte beite har om-
lag halvparten ingen klar formening om hvor de alternativt kan plasseres!
Ellers vil «avgangene» ofte langt pa veg balanseres gjennom «tilgangene».

I'tolkingen av matrisen ma vi vere oppmerksom pa befalets kunnskaps-
niva og de ulike motivasjoner som kan begrunne skifte av stilling. Nar savidt
mange gnsker tjeneste bort fra lavere operative feltstillinger og over til
administrative-/forvaltningsstillinger innebzrer dette skiftet en helt annen
type arbeidsoppgaver, antakelig med mindre fysisk belastende tjeneste. Vi
har i kapittel 2 registrert typiske karriereveger, blant befal med lavere grads-
niva, ut av operative og inn i administrative stillinger etterhvert som befa-
let nar skjels &r og alder. Matrisen antyder at befalet selv har et bevisst gnske
om & «komme inn i varmen» (jf. kap 2,5).

Enkelte befal oppgir forgvrig atde vil kunne utfgre andre oppgaver som
vil vere til stgrre nytte i Forsvaret enn den stilling de har i dag, samtidig som
den alternative stillingskategori oppgis 4 vare den samme som dagens. I
tabell 6.3 er disse plassertlangs diagonalen. Svargivningen kan tolkes som
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uttrykk for at de primart gnsker & forbli i sin navarende stilling, men gn-
sker et annet arbeidsinnhold. Andelen utgjgr omlag én prosentenhet for hver
stillingskategori. Unntaket er administrativt befal, der andelen utgjgr to
prosentenheter.

6.3.2 MULIGHETER FOR VIDEREUTDANNING

Vikananta at reservebefalets kompetansevurdering vil vere utslagsgivende
nar det gjelder motivasjonen for a ta videreutdanning. Det er szrlig rep-
gvelsenes hyppighet som pavirker vurderingen av evnen til & fylle mob-
iliseringsstillingen. Er det fgrst og fremst befal med lite rep-erfaring som
gnsker a fortsette med kurs- og gvelsesvirksomhet? Eller reflekterer hgy
kurs- og gveisesfrekvens i seg seiv et behov for mer utdanning? Det skal
som nevnt of te hgy kunnskap til for & vite hvor lite man kan,

Figur 6.4 viser befalets vurdering av behovetfor militer etterutdanning
etter oppfatning av dagens evne til 4 fylle mobiliseringsstillingen. I under-
kant av fire av ti sier behovet er ganske stort. En av ti mener det er meget
stort. Omlag en tredjedel blant dagens reservebefal hevder med andre ord
a ha stort behov for videreutdanning.

Behovsvurderingen er samtidig klart stigende med synkende tiltro til
egne ferdigheter. Blant befal som vurderer seg som meget kompetente har
tre av ti stort utdanningsbehov. Blant befal med svart darlig kompetanse
gker det til nesten syv av ti. Dersom man er usikker pa egne evner er behovs-
vurderingen ogsa ofte usikker.

Figur 6.4 Behov for opplering etter vurdering av evne til a utfylle mob-
iliseringsstillingen. Prosent

Prosent | Svaert stort
100 - I Ganske stort

90 4 (] Vet ikke

80 4

70

60 |

50

40 -

30

20 -

10

M.godt G.godt Veller G.darl S.darl Vetikke
Evne til a fylle mobiliseringsstillingen
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Behovet er tilsynelatende det samme i alle grupper av befalskorpset,
uansett forsvarsgren, stillingsniva eller stillingstype. Igjen er det befalets
praktiske kurs- og gvelsesvirksomhet som er utslagsgivende for vurderin-
gen. Etterutdanningsbehovet er synkende med stigende praktisk gvelseser-
faring, Betraktet etter befalets formelle utdanningsbakgrunn er forholdet del-
vis motsatt: Jo mere teoretisk utdanning man har, jo stgrre vurderes
etterutdanningsbehovet & vare. Det antydes at hgy formalkomptanse virker
forsterkende dersom realkompetansen samtidig er hgy. Variasjonene i be-
hovsvurderingen erimidlertidmindre markerte enn nar vi betrakter befalets
reelle kompetanse, og er pa grensen til a vere statistisk palitelige.’

To ytterpunkter, vurdert etter befalets stilling, utgjgres av befal i tekniske
stillinger og i stabs- og administrative stillinger. Seks av ti blant f@grstnevnte
gir uttrykk for stort opplaeringsbehov. Fire av ti blant sistnevnte. Det gene-
relle trekk er imidlertid at utdanningsbehovet fglger av gvelsesmgnsteret,
snarere enn av stillingskategori.?

- Utbredt vilje til videreutdanning

Etterutdanningsbehovet er stort. Et viktig spgrsmal er hvilke muligheter
behovsvurderingen gir nar det gjelder mulighetene for videreutdanning av
befal. Vi har stilt to spgrsmal med ulik grad av forpliktelse. For det fgrste
om man i det hele tatt er villig til & ta ekstra kurs eller annen frivillig opp-
lering i tillegg til det man er pélagt i dag. Dersom man er villig til tilleggs-
utdanning, blir man videre spurt om man er villig til 4 inngé en firearig
kontrakt om a bruke mer tid pa mobiliseringsstyrken mot garanti om grad-
sopprykk. I den siste pastanden er vi ute etter befalets generelle motivasjon.
Spgrsmalet erikke konkretisert i forhold til eksakt hvor mye tid man skal
bruke for a oppna bestemte avansement.

Svarene reflekterer gjennomgéende hgy grad av villighet blant reserve-
befalet. Halvparten sier de kan tenke seg a bruke mer tid enn de i dag er
palagt til frivillig etterutdanning. Blant de villige hevder igjen i underkant
av seks av ti at de kan tenke seg 4 g inn pa en firedrskontrakt. Uttrykt i
grader av villighet er 28 prosent villige til kontraktsforpliktende videreut-

7 Gjennomsnittlig score for formell (eta=.12) og reell (eta=.26)kompetanse er som fglger
vurdert etter etterutdanningsbehov:

Formell kompetanse 1,3 1,2 1,2 1,1
Reell kompetanse 2,6 2,8 3,0 2,8
Etterutdanningsbehov Meget stort Ganske stort  Ganskelite ~ Sveartlite

¥ En modell som inkluderer befalets alder, forsvarsgren, formell- og reell kompetanse,
stilingsniva og stillingstype forklarer samlet bare 3 prosent avvariasjonene i utdannings-
behovet. De gvrige bakgrunnskarakteristika «tilslgrer» snarere enn 3 utdype betydnin-
gen av befalets realkompetanse.
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danning. 22 prosent vil ta ekstra utdanning uten videre forpliktelser. 50
prosent er ikke villige til 4 ta tilleggsutdanning i det hele tatt.

Villigheten til & ta videreutdanning synker jevnt med synkende behovs-
vurdering. Blant befal som anser etterutdanningsbehovet som meget stort,
er hele syv av ti villige til a ta frivillig tilleggsoppl®ring. I overkant av
halvparten sa seg villige til & innga kontraktsforpliktelse. Blant befal som
mener behovet er svzrt lite, er to av ti innstilt pa videreutdanning. En av ti
er villig til & inngé kontrakt. To av ti er inntilt pa uforpliktende videreutdan-
ning.

Deter grunn til & spgrre om viljen til tilleggsutdanning er pavirket av hva
slags kyndighet den enkelte befal allerede har ervervet seg, hvilken forsvars-
gren han tilhgrer, hvilken stilling han er oppsatt i, hans alder og fartstid i
Forsvaret. En nzrmere analyse viser at det i hovedsak er alder og den for-
melle utdanningen som er bestemmende. Disse to egenskapene har hver for
seg like stor betydning for befalets villighet som behovsvurderingen i seg
selv. Hgy alder (over 35 ar) og meget lav formell kompetanse (score 0-1 pa
skalaen fra 0-5) reduserer villigheten til ekstra utdanningsaktivitet. Mens
befalets realkompetanse —eller gvelsesbyrde om man vil — har stor betyd-
ning for egenvurdert kompetanse, er det i denne sammenheng mindre vik-
tig. Alder og formalkompetanse har fgrst og fremst selvstendig statistisk

Figur 6.5 Villighet til ekstra utdanning etter kombinert alder og formelt
kompetanseniva. Prosent
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Figurforklaring: Hdy alder = eldre enn 36 &r. Hdy kompetanse = score over gjennom-
snittet pd virt samlemal for militeer kompetanse i henhold tilindeks i kapittel 2.3. 1=Lav
alder/hgy kompetanse, 2=Hgy alder/hgy kompetanse, 3=Lav alder/lav kompetanse,
4=Hgy alder/lav kompetanse.
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betydning for pa kursvillighet, og reduseres bare ubetydelig dersom man
samtidig tar hensyn til befalets realkompetanse.’

Samtidig viser de eldre befal gjennomgaende det hgyeste formelle kom-
petanseniva. Er alderens betydning for viljen til 4 ta etterutdanning avhen-
gig av befalets kompetanseniva? Figur 6.5 viser hvordan villigheten til
tilleggsutdanning varierer mellom ulike kombinasjoner av alders- og
kompetanseniva.

Lavest andel villige mgter vi blant «trette pensjonister» (4). Disse har
hgy alder og lite formell utdanning. To av ti er villige til kontraktsfestet
videreutdanning. Seks av ti gnsker ingen videreutdanning i det hele tatt.
Motsatt finner vi den hgyeste andelen villige blant «karrierebefal» med lav
alder og samtidig hgyt kompetanseniva (1). I denne kategorien er hele fem
av ti villige til & innga kontraktsbunden oppl&ring. Tre av ti gnsker ikke
videretutdanning. Kombinasjonen lav kompetanse og lav alder (3:»aspi-
rant») eller hgy utdanning og hgy alder (2:»moden») avviker lite fra den
generelle trenden.!”

Det er med andre ord blant befal som allerede har vist hgy grad av kurs-
og gvelsesvirksomhet, og som enna er i begynnerfasen av verneplikts-
karrieren, at viljen til ytterligere utdanning gjgr seg sterkest gjeldende.
Denne andelen er forgvrig relativt lav i befalskorpset. Totalt sett utgjgr
andelen aktive befal som er villige til kontraktsinngaelse for videre utdan-
ning om lag fem prosent av reservebefalet! Inkluderes befal som er villige
uten kontraktsforpliktelse gker andelen til om lag ni prosent.

Tid avsatt til oppleering

Hvor mye tid er man rede til a avsette til frivillige kurs , dersom man i
utgangspunktet gnsker slik opplering? Igjen fremtrer et bilde av utbredt og
hgy grad av villighet: 30 prosent blant befal som gnsker tilleggsutdanning
er villige til 4 sette av én maned til frivillig oppl®ring over en firearsperiode,
19 prosent vil sette av én og en halv méned over det samme tidsrom og 15
prosent en helg hver maned! Mellom 60 prosent og 70 prosent blant befal

9 Modellens totale forklaringskraft er 6 prosent og 7 prosent hhv fgr og etter kontroll for
realkompetanse. Nar befalets behovsvurdering inkluderes, gker modellens forklarings-
krafttil hele 18 prosent.

1% Det kan ogsd nevnes at befal med lav alder og lavt formelt kompetansenivd i stor grad
finnes igjen i operative stillinger p4 lags- eller troppsniva (53 prosent mot 32 prosent
blant befalet generclt). Befal med hgy alder og hgy formalkompetanse gjenfinnes til-
svarende i operative- og stabsstillinger pa hgyt niva (41 prosent og 34 prosent mot 21
prosent blant befalet generelt). Lav formalkompetanse o g hgy alder e r overrepresentert
blant befal som ikke lenger er mobiliseringsdisponert. «Karriercbefalet», der utdannings-
potensialet relativt sett sannsynligvis er stgrst, fordeler seg jevnt over hele spekteret av
mobiliseringsdisponerte tjenestestillinger.
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som gnsker frivillig etterutdanning, er ifglge egne utsagn villige til & bruke
mere enn én maned i dret pa Forsvarsaktivitet over en firedrsperiode.

Ikke uventet er det befal som legger de strengeste forpliktelsene pa
utdanningsaktiviteten som ogsa er villige til & sette av mest tid til denne
aktiviteten. Blant befal som kan tenke seg 4 innga kontraktsfestet videreut-
danning hevder i underkant av seks av ti at de er villige til 4 sette av mer enn
én maned til frivillig oppl@ring over en firearsperiode. Tre av ti er faktisk
villige til  sette av mere enn en helg per maned! Blant befal som kan tenke
seg videreutdanning, uten kontraktsforpliktelse, er to av ti villige til 4 sette
av like mye tid. Vi har imidlertid i kapittel 5 sett at det kan vare betydelig
avstand mellom hva man sier man er villig til a gjgre og hva man faktisk har
utvist av aktivitet,

Tre generelle utdanningsbehov
Halvparten av befalet uttrykker gnske om videre oppl@ring. Hvilke typer
utdanning er man spesielt interessert i? Reflekterer behovene gnsker om a
perfeksjonere seg innenfor dagens mobiliseringsstilling, eller gnsker man
a prgve ut nye omrader? La oss se nermere pa hvilke utdanningbehov
reservebefalet har.

Vi har spurt befal som gnsker oppl&ring hvilke typer oppl@ring de vil
vere spesielt interessert i, og stilt dem overfor ulike alternativ som kan sies

Figur 6.6 Utdanningsgnsker blant befal som er villige til frivillig tilleggs-
opplering. Prosent (N=1112)
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Figurforklaring: 1=Lederskap, 2=Krisehandtering, 3=Taktikk, 4=Fagkurs i egen vépen-
gren/bransje, 5=Vipenopplering, 6=Personalforvaltning 7=Stabskurs, 8=Troppsjefs-
kurs, 9=EDB, 10=@konomi, 11=Materiellforvaltning, 12=Kompani/batterisjefkurs,
13=Elektronikk, 14=Annet, 15=Mekanikk, 16=Bataljonsjefskurs.

234



a vare relevante for Forsvaret (Figur 6.6). Figuren antyder et betydelig
mangfold i utdanningsbehovene. Blant befalets «fem pa topp» finner vi
lederskap, krisehdndtering, taktikk, fagkurs i egen vapenart og vapenopp-
lzring generelt. Elektronikk, mekanikk og bataljonsjefskurs er derimot lite
foretrukket — primart et uttrykk for at et fatall befal er plassert i tekniske
stillinger, og pa sa hgyt niva. Det generelle bildet representerer et komplekst
forhold mellom stillingstyper, de behov stillingen krever og de faktiske
utdanningsbehov.

For det fprste oppgir mange befal flere gnsker - gjennomgaende to. Ser
vi bort fra befal som ikke gnsker frivillig oppl@ring og dermed heller ikke
har konkrete utdanningsgnsker, gker antallet prioriteringer til det dobbelte.
En av ti har seks eller flere gnsker. For det andre oppfattes mange av
utdanningsalternativene antagelig som komplementre. Er det noen form
for systematikk i gnskene — spesielle kombinasjoner av utdanningsbehov
som gar sammen? Uttrykker de egentlig ett og samme generelle behov?

For a besvare disse spgrsmalene har vi utfgrt en sakalt faktoranalyse.
Antagelsen er at deter mulig & redusere kombinasjoner av ulike utdannings-
gnsker til et sett av én eller flere «underliggende dimensjoner» eller «ut-
danningsprofiler». Dersom mange befal har samme type kombinasjoner av
gnsker, vil disse bli gruppert langs én og samme dimensjon. Dersom ut-
danningskombinas jonene er helt tilfeldige, vil vi sitte igjen med like mange
utdanningsprofiler som de utdanningsalternativene vi startet analysen med."

Faktoranalysen indikerer tre generelle underliggende tendenser i befalets
utdanningsgnsker. For det fgrste — og mest utpreget — et behov for militar-
faglig utdanning. I dette batteriet inngar (i synkende grad av viktighet)
vapenopplering, troppsjefskurs, taktikk, lederskap, fagkurs i egen vapen-
art og krisehandtering, For det andre en gkonomisk/administrativ dimensjon.
Her inngarkurs i gkonomi, personellforvaltning, materiellforvaltning og
EDB. Denssiste dimensjonen er praktisk/teknisk, knyttet til elektronikk og
mekanikk. Mens halvparten av befalet ikke har gnsker om videreutdanning,
er det med andre ord klare systematiske trekk i befalets utdanningsgnsker
blant dem som melder utdanningsbehov.

Utdanningsensker gjenspeiler mobiliseringsstillingsbehovet

De tre utdanningsprofilene synes é reflektere generelle stillingsbeskrivelser
i Forsvaret, fra operative, via administrative til tekniske stillinger. Er prio-
riteringene et uttrykk for at man fgrst og fremst gnsker a viderekvalifisere
seg innenfor dagens mobiliseringsstilling, snarere enn a kvalifisere seg ut
av denne og over i andre stillinger? Med utgangspunkt i faktoranalysen har

' For en nermere redegjgrelse, se appendix 3.
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vikonstruerttre utdanningsindekser som gjenspeiler de tre underliggende
dimensjonene i befalets utdanningsgnsker. Hgy positiv score angir hgy
prioritering langs den respektive dimensjon. Figur 6.7 viser hvordan befal
i ulike tjenestestillinger rangerer ulike utdanningsehov.

Figuren viser langt fra perfekte relasjoner mellom stillingstype og
utdanningsehov. Likevel antydes enkelte klare trekk. Langs den fgrste di-
mensjonen, somreflekterer militerfaglig utdanning, erdet fgrst og fremst
befal i lavere operative stillinger som skiller seg ut. Det er i disse stillingene
at troppsjefskurs, taktikk, vdpenoppl®ring, fagkurs og sé videre er aktuelle.
Den motsatte ytterlighet langs denne dimensjonen er befal i administrative
stillinger. Sistnevnte er i stor grad er besatt av befal som allerede har opp-
nadd hgy grad, samtidig som stillingen setter lavere rent vapentekniske krav.
Den gkonomisk-administrative behovsprofilen har sine sterkeste utslag blant
befal i administrative stillinger. Befal i lavere operative stillinger priorite-
rer i liten grad utdanning innen gkonomi og ledelse. Endelig ser vi at beho-
vetfor utdanning i elektronikk og mekanikk gjgr seg sterkest gjeldende blant
befal i tekniske stillinger. I noen grad ogsa blant befal som i dag ikke er
mobiliseringsdisponert.

Mange befal gnsker tilsynelatende f@rst og fremst videreutvikling innen-
for felt der man allerede har kompetanse i dag, snarere enn a gi seg i kast

Figur 6.7 Utdanningsprofiler etter mobiliseringsstilling. Gjenomsnittlig
faktorscore
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med nye omrader. Dette bryteri noen grad med befalets gnsker om omplas-
sering i forhold til dagens stilling (Jf. tabell 3). Vi tolker befalet dithen at
selv om man mener man kan gjgre en bedre jobb i en annen stilling, er dette
ikke til hinder for at mange gnsker & kvalifisere seg videre innenfor dagens
stilling, Vi kjenner gnskene om overflytting og etterutdanning, ikke ranger-
ingen dem imellom.

6.3.2 MOTIVASION FOR OPPLZERING

Reservebefalets utdanningsgnsker er sammensatte og spesifikke. Vi kan
folge opp denne vurderingen ved & se hva befalet selv oppgir som viktig-
ste motivasjon for gnskene om videre utdanning (Figur 6.8).

Hyppigst oppgis at man gnsker & kvalifisere seg bedre for mobiliserings-
stillingen (64 prosent), sammen med en generell interesse for Forsvaret (58
prosent). Ellers vektlegges det a sgke nye utfordringer (47 prosent), det a
fa en meningsfull tjeneste (43 prosent), tilpasning av sivile ferdigheter til
mobiliseringsstillingen (35 prosent) samt gnske om 4 oppna mer ansvar og
innflytelse (31 prosent). Stillings- og gradsavansement, eller bekvemmelig-
hetshensyn som gkonomisk kompensasjon og avtjening av repgvelse n&r
hjemstedet, vektlegges av fa.

Prioriteringene er i relativt liten grad knyttet til befalets kompetanseniva,
men reflekterer militzre karrierestiger. Vi kan illustrere betydningen av

Figur 6.8 Viktigste grunn bak gnske om frivillig tilleggsutdanning. Prosent
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Figurforklaring: 1=Kvalifisering for mobiliseringsstillingen, 2=Generell interesse for
Forsvaret, 3=Sgker nye utfordringer, S=Tilpasse sivile ferdigheter til mobiliserings-
stitlingen, 6=Oppn# mete ansvar og innflytelse, 7=Stgrre utnytting av sivile ferdighe-
ter, 8=Oppn4 hgyere grad, 9=Oppnd avansement tit hgyere stilling, 10=Oppn4 bedre
gkonomisk godtgjgring, 1 1=Annet, 12=Avtjene repgvelser ner hjemsted.
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karriereplassering ved & sammenstille motivasjonsfaktorene mellom befal
med ulike kombinasjoner av alder og kompetanseniva (jf. figur 6.5). Sam-
menstiller vi «aspirantene» (lav alder/lav kompetanse) med de «modne»
(hgy alder/hgy kompetanse), finner vi at fgrstnevnte i stgrre grad har gnske
om a fa en meningsfylt tjeneste (40 prosent mot 35 prosent hhv.). Sammen-
stilles «karrierebefalet» (lav alder/hgy kompetanse) med de «trette pensjo-
nister» (hgy alder/lav kompetanse), er det frre blant sistnevnte som gnsker
a bruke utdanningen #l a tilpasse sivile ferdigheter til mobiliseringsstillingen
(43 prosent mot 28 prosent). Flere blant de fgrstnevnte vektlegger det & sgke
utfordringer (57 prosent mot 32 prosent), makt og innflytelse (38 prosent
mot 27 prosent). Ellers er variasjonene sma.

To hensyn reduserer utdanningsambisjonene

Tilsvarende har vi spurt befal som ikke gnsker frivillig videreutdanning om
hva som er de viktigste grunnene til at man ikke gnsker slik opplaring.
Halvparten av dette befalet vektlegger at de ikke gnsker avansement. Tilsva-
rende vektlegger tre av ti at de er forngyd med den funksjon de er tildelt i
mobiliseringsstillingen i dag. Tre av ti hevder at de er blitt for gamle, to av
ti mener tjenesten fgrst og fremst er en plikt som de ma gjennom uten at de
gnsker & gjgre noen ekstra innsats for Forsvaret. Det a ikke gnske videre-
utdanning knyttes med andre ord til gradsavansement, snarere enn til spe-
sialisering pa det niva man allerede er.

De fleste befal oppgir forgvrig flere enn én grunn til at de ikke gnsker
ata frivillig videreutdanning. P4 samme mate som ovenfor har vi gjennom-
fgrt en faktoranalyse, for & vurdere om det er underliggende og generelle
typer vurderinger som skiller befalet i syn pa videreutdanning. Vi observe-
rer to generelle mgnstre. For det fgrste en generell vurdering knyttet til
«pliktetikk». Man gnsker ikke avansement, tror ikke videreutdanning vil gi
ekstragkonomisk uttelling og har praktiske problemer i forhold til familie
eller jobb. Tjenesten som reservebefal er fgrst og fremst en plikt man utfg-
rer for fedrelandet. For det andre observerer vi en dimensjon knyttet til det
a vaere «gammel og mett av dage»: man fgler seg for gammel, at man alle-
rede utnytter sine ferdigheter i mobiliseringsstillingen og at man stort sett
er forngyd med den funksjonen man har i dag.

Utsagnene er i utgangspunktet lite pavirket av stillingstype. Vi skal li-
kevel merke oss fglgende: Blant befal i lavere operative stillinger oppgir 61
prosent at de ikke gnsker avansement, mot 44 prosent blant befal i adminis-
trative stillinger. Fgrstnevnte stillingskategori er ogsa overrepresentert blant
befal som oppgir at tjenesten fgrst og fremst er en plikt (27 prosent, mot for
eksempel 18 prosent og 13 prosent blant henholdsvis administrativt og
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teknisk befal). Likeledes vektlegger 38 prosent av befalet i telaiske stillinger
at de har sivile ferdigheter som kunne ha vert utnyttet i Forsvaret, men at
de er forngyd med den funksjonen de har i mobiliseringsstillingen i dag.
Tilsvarende andel blant befal i operative stillinger er 29 prosent. Endelig
vektlegger 46 prosent av befal somikke er mobiliseringsdiponert at de fgler
seg for gamle.

Blant befal som gnsker videreutdanning er ambis joner om gradsopprykk
og skonomisk avansement lite fremtredende. Blant befal som ikke gnsker
videreutdanning er det nettopp disse arsakene som trekker i negativretning.

Fa kjenner utdanningstilbudet ~ forsvarsgren betyr mest

Vi har sett at avansement i stor grad forutsetter frivillig kursing, dersom
befaletikke har befalsskole eller teknisk fagskole som grunnutdanning (s®r-
lig i HV). Samtidig er andelen med frivillige kurs relativt lav. Vurderingen
av befalets grad ma knyttes til befalets kunnskap om mulighetene.

Det fgrste som slar en er hvor lite kjent utdanningstilbudet er. Kun fire
av ti reservebefal hevder a kjenne Forsvarets frivillige etterutdanningskurs
forreservebefal! Generelt sett er det flere tildels samvarierende faktorer som
forklarer dette. Lav alder (under 35 ar), meget lav formell (score 0) og re-
ell (score 0-3) kompetanse, det & ikke vere mobiliseringsdisponert eller at
man er disponert pa laveste niva (lag/tropp) reduserer, sannsynligheten for
akjenne tilbudet. Man kan diskutere om manglende informasjon er en ar-
sak til eller en konsekvens av befalets lavere formelle og reelle kompetanse.
Sterkest utslag finner vi imidlertid igjen for forsvarsgren (Figur 6.9).

Figur 6.9 Kjennskap til Forsvarets frivillige etterutdanningskurs for
reservebefal etter forsvarsgren. Andel uten kjennskap. Prosent
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I Sjg- og Luftforsvaret hevder hele atte av ti reservebefal ikke & kjenne
etterutdanningstilbudet! Andelen synker til'i underkant av seks av ti i Haren,
og til rundt halvparten i HV. Variasjonene kan knyttes til forsvarsgrenenes
ulike gvelsesvirksomhet og kurstilbud. I Sjgforsvaret gjor de fleste befal seg
ferdig med plikttjenesten under fgrstegangstjenesten. Behovet forrepgvelse
er lite. Kontakten med Forsvaret reduseres, og dermed ogsa sannsynlighe-
ten for 4 bli informert. Samtidig legger deulike forsvarsgrenenes repgvelses-
mgnster ulike fgringer pa utformingen av kurstilbudet i seg selv. Tilbudet
i Sjg- og Luftforsvaret er betydelig lavere enn i Heren og i HV. I HV be-
star tjenesten for en stor del i kursvirksomhet.

Dette er ikke minst viktig nar vi samtidig observerer at syv av ti som ikke
har benyttet seg av kurstilbudet heller ikke kjenner det. To av ti mener til-
budet er bra selv om de ikke har benyttet det. P4 den annen side sier i un-
derkant av halvparten av befal som oppgir a ha tatt frivillige kursi vart
spgrsmal om hvilke typer kurs de har, at de na ikke kjenner tilbudet. Dette
kan tolkes dithen at man bruker tid pa & orientere seg der man har behov.
Dersom plikttjeneste etter 15 maneders usk- eller kvartermesterkurs bestar
i en til tre fjortendagers gvelser, kan kursbehovet oppfattes som lite relevant.
I sa méte er det mer overraskende at mer enn halvparten av befalet i Heren
ikke kjenner tilbudet. De ma tross alt regne med to til fire maneder rep etter

Figur 6.10 Vurdering av Forsvarets frivillige etterutdanningskurs for
reservebefal etter forsvarsgren. Andel meget-/ganske bra. Prosent. *
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* Antall befal som kjenner tilbudet i S jg- og Luftforsvaret samt det lave antallet utskre-
vet og vernepliktig befal i HV generelt, gjgr observasjonene pa enkeltanslag for disse
gruppene usikre. Feilmarginene vi vere pd 10-15 prosent. Sammenhengen mellom
vurderingen og forsvarsgren generelt sett er relativt sterk og statistisk signifikant
(Eta=.22, sign .000).
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fgrstegangstjenesten/grunnutdanningen. Kanskje er nettopp byrde-
belastningeni seg selv forklaringen. Vi ma forgvrig vere oppmerksomme
pa muligheten for at de frivillige kursene faktisk er lite synlige.

Tilbudet godt likt

Frivillige kurs kan vaere avgjgrende for muligheten til a stige i gradene.
Kursvirksomhet kan dels uttrykke befalets egne gnsker og behov, men kan
ogsa vare et uttrykk for gvelsesmgnsteret og det tilbud befalet har i
mobiliseringsstillingen. Vi har spurt befal som hevder a kjenne utdanning-
stilbudet om hvordan de vurderer Forsvarets frivillige etterutdanningskurs
for reservebefal (Figur 6.10).

Vurderingen er gjennomgaende positiv. En til toav & sier seg meget godt
forngyd, atte av ti befal sier seg meget eller ganske godt forngyd. De fleste
forngyde finner vi blant befal i HV (serlig blant utskrevet og vernepliktig
HV-befal) og i Heren. Ferrest forngyde finner vi i Luft- og szrlig Sjgfor-
svaret. De «tekniske» forsvarsgrenene Luft og Sjg har i dag tilsynelatende
det darligste tilbudet, den laveste andelen befal som kjenner tilbudet og den
minste andelen forngyde blant dem som kjenner tilbudet.

Vurdering av utdanningstilbudet

Avslutningsvis har vi stilt befalet overfor ulike pastander som vurderer
kvaliteten pa dagens utdanning. Prioriteringene sier noe om hvilke holdnin-
ger som ligger bak de utdanningsvalgene vi har observert. Samtidig indike-
rer de hvilke innholdsmessige justeringer som kan vare aktuelle i fremti-
den. Den fgrste pastanden bergrer utdanningen i generelle vendinger. Den
neste knytter an til den formelle utdanningen. Den siste bergrer den tekniske
siden, gjennom kvaliteten pa dagens gvelsesmateriell (Figur 6.11).

Stgrst tilfredshet observerer vi nar det gjelder grunnutdaningens kvali-
tet, der 34 prosent mener dagens grunnutdanning gir et bra grunnlag & bygge
videre pa under etterutdanningen. Tre av ti mener standarden pa dagens
gvelsesmateriell er god nok til at utdanningen blir tilfredsstillende. Kun to
av ti mener generelt sett at dagens utdaningstilbud dekker reservebefalets
behov for utdanning. En tredjedel av dagens reservebefal har med andre ord
tildels vesentlige innvendinger mot dagens utdanningsordning.

Det mest interessante trekk i figuren er den relativt hgye vet ikke ande-
len som gjgr seg gjeldende for alle kategorier befal. Andelen indikerer en
utbredt «fremmedgjorthet» eller manglende interesse overfor dagens utdan-
ningstilbud. Svarene kan i s& mate ses i sammenheng med den lave kjenn-
skap reservebefalet har til de frivillige etterutdanningskursene. I enkelte
tilfeller kan den skyldes manglende kontakt med utdanningssystemet gene-
relt sett via gvelsesmgnsteret.
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Den store vet ikke andelen gjgr seg gjeldende innenfor alle forsvars-
grener, gradsniva, stillingstyper og sa videre.!® Vi observerer tendenser i
retning av at det er befal over 40 ar, rullefgrti HV med lav formell utdan-
ning som er mest forngyd med utdanningstilbudet generelt sett. Tilsvarende
er eldre befal, befal i Heren, med hgy formell og reell kompetanse pa hgyt
stillingsniva mest forngyd med den tekniske standard pa gvelsesmateriellet.
Mest tilfreds med grunnutdanningens kvalitet er befal i Heren og i HV i
operative eller stabsfunksjoner. Tendensene er imidlertid svake — enten er
man forngyd eller sa er man det ikke.

Effektive repovelser?

Repgvelsene er det sentrale element i videreutdanningen av reservebefalet.
Her tilfgres man teoretisk kompetanse gjennom kursing forut for— og prak-
tisk gvelsesvirksomhet gjennom — avdelingsperioden. De aller fleste befal
—rundt syv av ti — har da ogsa én eller annen form for rep-erfaring. Vi har
stilt befalet overfor noen pastander som bergrer repgvelsenes funksjon og
virkemate. Befal som ikke har rep-erfaring er utelatt fra analysen.

Figur 6.11 Vurdering av dagens utdanningstilbud. Andel helt/delvis enig i
pastandsutsagn. Prosent

Prosent _| Helt enig
100 [ Delvis enig
90 4
80 4
70 4
60 -
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40 -
30 4
20 4
10 -
0

1 2 3

Figurforklaring: 1= «Dagens grunnutdanning gir et bra grunnlag & bygge videre p4 under
ctterutdanningen», 2= «Dcn tekniske standard pi dagens gvelsesmateriell er god nok til
al utdanningen blir tilfredsstillende», 3= «Dagens utdanningstilbud dekker befalets
behov for utdanning».

13 En variansanalysemodell som inkluderer befalets alder, forsvarsgren, formal- og
realkompetanse, stillingsnivd og -type, forklarer bare fem til ti prosent av variasjonen
i de tre vurderingene.
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Beveger vi oss fra venstre mot hgyre i figur 6.12!4, observerer vi utbredt
enighet om at kontakten mellom over- og underordnet befal under gvelsene
er god. Atte av ti befal sier seg helt eller delvis enig i dette utsagnet. Noe
mindre stgtte far utsagnet om at gvelsene er en realistisk og god forberedelse
for en krigssituasjon. Dette syn stgttes av halvparten av befalet. Fire av ti
mener gvelsene gir en effektiv utnytting av tiden, mens tre av ti hevder at
gvelsene legger for mye vekt pa teori og for lite vekt pa praktiske gvelser.

Vi har utfgrt en rekke analyser for a vurdere i hvilken grad utsagnene kan
tilbakefgres til befalets militere grad, tjenestetype, tjenestestilling og sa
videre. Ettersom «enigheten» mellom befalet er relativt utbredt i alle utsagn-
ene, er det i utgangspunktet lite variasjoner a forklare. Vi observerer en
generell tendens i retning av en «gradsnivakonflikt» der hgyere og eldre
befal gjennomgaende er mer tilfreds enn lavere og yngre, men tendensen er
svak. Vi kan illustrere den ved et eksempel: Benytter vi den kombinerte
alders-kompetansenivévariabelen fra figur 5, finner vi for eksempel at 73
prosent av «aspirantene» og 71 prosent blant «karrierejegerne» stgtter ut-
sagnet om at det er god kontakt mellom over-og underordnet befal. Enig-
heten stiger til 78 prosent blant «trette pensjonister» og til 87 prosent blant
de «modne».

Figur 6.12 Vurdering av repgvelsene blant befal med rep-erfaring. Andel
helt/delvis enig. Prosent (N=1597)
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Figurforklaring: 1 = «Det er god kontakt mellom overordnet og underordnet befalun-
der gvelsene», 2 = «Reppvelser er en god og realistisk forberedelse for en krigssitua-
sjon», 3 = «Repgvelsene gir en effektiv utnytting av tiden», 4 = «Repgvelsene legger
for mye vekt pg teori og for lite pd praktiske gvelser».

14 «Vetikke» andelen er gjennomgéende en til seks prosent. Ved & korrigere for ande-
len som verken er enig eller uenig kan leseren selv beregne andelen uenige.
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6.4 UTNYTTING AV SIVIL KOMPETANSE

Innledningsvis antok vi at spgrsmélet om en bedre utnytting av befalets
militere kompetanse er betinget av den stilling man er tildelt i
mobiliseringsforsvaret og de krav stillingen setter til formelle kunnskaper
og tekniske ferdigheter. Reservebefalet er til daglig sivilister. Et sentralt
spgrsmal er dermed om befalet har sivil kompetanse som kan vare nyttig
for Forsvaret.

Det er ikke noe ved dagens system som tilsier at denne tilpasningen skal
vare optimal. De fleste befal er plassert i mobiliseringsh@ren ut i fra den
militzrfaglige kunnskap befalingsmannen har ervervet seg. «Styringsmeka-
nismen» vil vere de militere utdanningsvalgene befalet selv har gjort. Disse
vil ofte vare tilpasset befalets sivile utdanningsplaner. Tre av ti befal hev-
der jo at gnsket om a ta en utdanning relevant for det sivile liv var en vik-
tig begrunnelse for a pabegynne befalsutdanningen. Etter endt utdanning vil
befalet ende oppi en sivil stilling som kanskje ikke star sa fjernt fra den
stilling de har i mobiliseringsforsvaret.

I dette avsnittet ser vi n@rmere pa befalets sivile kvalifikasjoner - fak-
tiske og egenrapporterte. Har befalet sivilkompetanse som ikke er utnyttet
i dag? Hva slags kompetanse dreier det seg om? Hvor i mobiliseringsfor-
svaret er det kompetansen best kan anvendes? Og — ikke minst — hva me-
ner befalet selv om mulighetene for overfgring av sivil kompetanse til
mobiliseringsstillingen? Kan man for eksempel via tilleggsutdanning eller
omlegging av dagens utdanningsordning oppna en bedre tilpasning mellom
befalets sivile kompetanse og de krav som mobiliseringsstillingen setter til
befalets ferdigheter?

6.4.1 DAGENS UTNYTTINGSGRAD

Det er grunn til a anta at befalets syn pa muligheten for & utnytte sin sivile
kompetanse i mobiliseringsstillingen vil vere avhengig av hvilke ferdigheter
de faktsik har. Vi tar utgangspunkt i befalets rapportering av ferdigheter pa
omrader som antas & kunne vare viktige for Forsvaret. Hva slags sivil-
kompetanse representerer de? I hvilken grad er ferdighetene allerede utnyttet
i dag? Har reservebefalet et ubenyttet kompetansepotensiale? Fgrst betraktes
de ulike typer kompetanse, deretter ser vi pa kombinasjoner av ulike ferdig-
heter hos det enkelte befal.

Figur 6.13 viser reservebefalets rapportering av egne sivile ferdigheter
og hvordan de opplever at ferdighetene utnyttes i dag. Figuren viser for hvert
kompetansefelt andelen som hevder; at kompetansen i dag er utnyttet i stor
grad, at kompetansen kan utnyttes i stgrre grad og at man ikke har kompe-
tanse pa det angjeldende felt. Utnyttingspotensialet kan oppfattes som
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brgken mellom andelen som har kompetanse som er utnyttet i forhold til an-
delen med kompetanse som kan utnyttes i stgrre grad.

Tre trekk kan leses ut av figuren. For det fgrste er det relativt mye og
variert kyndighet blant befalet langs de spesifiserte dimensjonene. Mest
utbredt er ledelseserfaring, som innehas av mellom 70 prosent og 80 prosent
av befalet. Personellforvaltning innehas av omlag halvparten. Mer teknisk
spesialiserte ferdigheter, som elektronikk og mekanikk, er mindre utbredt.
Mellom tre og fire av ti rapporterer slike ferdigheter. For det andre er da-
gens utnyttingsgrad lav. Bare en handfull (mindre enn ti prosent) har sivil
kyndighet som i dag utnyttes. Befalets ledererfaring er her et unntak, og
fremstar som den sivile egenskap som i dag har hgyest anvendelse (i under-
kant av tre av ti). Tekniske ferdigheter som EDB, elektronikk og mekanikk
er sa og si ubenyttet. Endelig er utnyttingspotensialet betydelig. Andelen
som mener ferdighetene kan utnyttes i stgrre grad er mellom tre og fire
ganger sa stor som andelen som hevder at ferdighetene er utnyttet i dag.
EDB- og gkonomikunnskaper fremstar som de stgrste kildene til ekstra
utnytting relativt til dagens utnyttingsgrad. Mens for eksempel 43 prosent
mener & ha EDB-kunnskaper, er bare tre prosentenheter utnyttet i dag. For
de gvrige feltene er potensialet gjennomgaende fire ganger sé stort som
dagens utnyttingsgrad. Ledelseserfaring har det laveste potensialet. Dette
skyldes imildertid at denne ferdigheten allerede er utnyttet.

Figur 6.13 Utnytting av sivile ferdigheter. Prosent

Annet
Elektro
Mekanikk
Krisehéand
Matrforv
@konomi i}

EDB i}
Persforv ==
Ledelse = )
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
[[] Vetikke Ingen [ ] Ubenyttet [JJ] Utnyttet

Figurforklaring: Spgrsmalsformuleringen lyder som fglger: «<Mange reservebefal har
sivile ferdigheler som er viktige for Forsvarel, men som mange mener utnyltes i for liten
grad i den nekeltes mobiliseringsstilling. Nedenfor er listet opp noen slike ferdigheter.
Kan du for hver av disse angi om du har slike ferdigheter og eventuelt i hvilken grad
de utnyttes i dag?
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Betraktet uavhengig av etterspgrselen, synes det volummessig & vere
mest & hente pa de kompetansefelt som allerede har den hgyeste utnyttings-
graden, det vil siledelse og forvaltning. Dette potensialet ma kunne sies &
vare betydelig —settfrabefalets side. Dagens utnyttingsgrad er lav, men
potensialet hgyt.

Tre kompetanseprofiler

Hvor bred eller sammensatt er kompetansen hos det enkelte reservebefal?
Fremstér de som generalister eller som spesialister? Dette kan vi fa en in-
dikasjon pa ved & undersgke hvor mange som oppgir kompetanse pa flere
omrader samtidig.

Kun én av ti befal oppgir at de ikke har ferdigheter pa noen av de nevnte
feltene. Fem av ti har kompetanse pa ett eller flere felt som de hevder kan
utnyttes i mye stgrre grad enn i dag (to av ti har ubenyttet kompetanse pa
henholdsvis ett og to felt, mens to av ti hevder & ha kompetanse péatreeller
flere felt). Tre til fire av ti hevder 4 ha kompetanse som blir utnyttet i stor
grad i dag.

La oss se nzrmere pa kombinasjonene av ferdigheter. Igjen benyttes
faktoranalyse. Antakelsen er at det er mulig 4 redusere kombinasjoner av
enketlindikatorer til et sett av én eller flere «underliggende dimensjoner»
eller kompetanseprofiler. Dersom mange befal har spesielle typer kombina-
sjoner av ferdigheter, vil disse bli gruppert langs den'samme dimensjonen.
Dersom det ikke er sammenheng mellom de ulike kompetanseomradene
blant befalet, vil vi sitte igjen med like mange kompetanseprofiler som de

Tabell 6.4 Sivile kompetanseprofiler blant reservebefal

Ledelse Ok/adm Telnisk
Personellforvaltning =
Ledelse *
Materiellforvaltning &
Krisehandtering i
EDB u
@konomi ¥ *
Elektronikk *
Mekanikk g
Andre ferdigheter
Forklaringslaraft 28 15 11

Tabellforklaring: *= Faktorscorer hgyere enn .30.
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kompetansetypene vi startet analysen med. Tabell 6.4 viser de utledede
dimensjonene og hver enkelt kompetansetypes bidrag til hver dimensjon.

Faktorscorene angir den betydning eller viktighet hver enkelt kompe-
tansetype har for den generelle eller underliggende kompetanseprofil. Kort
sagt: Hgy score indikerer stor betydning. Ved a studere hvilke enkelt-
indikatorer som har stgrst betydning for den underliggende dimensjon, blir
vi istand til a kartlegge dimensjonens innhold. For en nermere redegjgrelse
se appendix 3.

Det er klare systematiske trekk i reservebefalets sivile ferdigheter. I
mylderet av ulike kunnskaper observerer vi tre generelle «kkompetansepro-
filer»: For det fgrste en ledelses-/forvaltningsdimensjon knyttet til ledelse-
serfaring, materiell- og personellforvaltning samt krisehandtering. Det er
denne dimensjonen som fremtrer klarest, og som bidrar sterkest til & pro-
filere kompetansepotensialet (forklarer statistisk 28 prosent av variasjonene
i ferdighetsmgnsteret). Den neste dimensjonen er en gkonomisk-admins-
trativ dimensjon der gkonomi- og EDB-kunnskaper inngar. @konomisk
kompetanse errelatert til den fgrste ledelsesdimensjonen, men knyttes kla-
rere og mer entydig til den gkonomiske. En tred je hovedtype utgjr tekniske
ferdigheter, orientert rundt elektronikk og mekanikk. Denne siste dimensjo-
nen er minst fremtredende. Det er ogsa de tekniske kunnskapstypene som
er minst representert blantreservebefalet. Endelig er restkategorien «andre
ferdigheter» lite relatert til de tre kompetanseprofilene, og viser i denne
sammenheng ubetydelig forklaringskraft. Vi kan altsa snakkke om tre ge-
nerelle sivile kompetanseprofiler blant befalet. Mellom de tre kompetanse-
kategoriene er det liten grad av overlapping.

Heyt utnyttingspotensiale

For a vurdere nivéet pa befalets samlede (egenrapporterte) utnyttings-
potensiale har vi konstruert en indeks som summerer kompetansen pa hvert
felt. Befalet kan score fra 0 til 3 langs hver dimensjon, der verdien O uttryk-
ker at man ikke har noen form for ferdighet pa det angjeldende omrade.
Verdien 1 indikerer at man har kompetanse som utnyttes i stor grad i dag.
Verdien 2 gjengir at kompetansen kan utnyttes i stgrre grad og verdien 3 at
kompetansen kan utnyttes i mye stgrre grad enn i dag. Den endelige indek-
sen gir dermed en score fra 0 til 27, der hgy score angir hgyt kompetanse-
potensiale."’ For a redusere den statistiske usikkerheten rundt hver obser-
vasjon, har vi gruppert tre og tre verdier sammen. Andelen som ikke har

15 Indeksen premierer «anvendbarhet», hvorvidt man har hgy grad av ubenyttet kompe-
tanse pd flere felt. I den enkelte mobiliseringsstilling kan kompetanse pa ett enkelt felt
vere tilstrekkelig for & fylle stillingen maksimalt,
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kompetanse pa noen av feltene (score 0) er beholdt for seg selv. Den ende-
lige indeksen spenner dermed fra O til 9, der O angir meget lite potensiale
og verdien 9 meget hgyt.

Befalet fordeler seg jevnt i den nederste halvdelen av indeksen. Over
midtpunktet, score 4-5, faller kurven raskt mot 0. Kun én av ti har ingen
egenrapportert sivilkompe-tanse. Syv av ti befinner seg i den nederste halv-
del av kompetanseprofilen: Mange befal har med andre ord ubenyttet kom-
petanse pa ett til to omrader. Bare et fatall har meget mangfoldig, hgy og
samtidig ubenyttet kompetanse, det vil si et niva tilsvarende hgy grad av
ubenyttet kompetanse pa fem eller flere omrader. Det kan vel ogsa vere
grunn til & tvile pa realismen i utsagnene for sistnevnte.

Det fremggr videre at ledelses- og forvaltningsegenskaper i sterkest grad
bidrar til a gke scoren langs indeksen. Det er denne typen kompetanse som
er mest utbredt. Blant befal som kun oppgir en type kompetanse, utgjgr
halvparten ledelseserfaring alene. Pkonomisk-administrative egenskaper har
sitt sterkeste bidrag langs midten av skalaen. Tekniske ferdigheter gjgr fgrst
og fremt utslag i toppen av indeksen. Slike ferdigheter er tilsynelatende
komplementere til de gvrige ferdighetene, og bidrar til & heve befalets
samlede kompetanse i toppsjiktet. Volummessig er den tekniske befals-
kompetansen mindre. Kompetansekurven faller, som vi har sett, bratt like
over gjennomsnittet.

Bransje avgjerende for kompetansetype

Det er grunn til & anta at befalets rapporterte sivile kompetanse er relatert
til hans sivile status. Hvilke befal oppgir hvilke typer kompetanse? For & fa

Figur 6.14 Sivilt kompetanseutnyttingspotensiale. Prosent
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et mer presist bilde av de enkelte kompetanseprofilene, har vi relatert dem
til en rekke egenskaper ved befalets sivile bakgrunn — alder, utdanning,
bransje, sektor og lederansvar. Det er i utgangspunktet et komplisert og
sammensatt forhold mellom kompetanseprofilene og bakgrunns-
egenskapene. Total sett forklares bare 10 prosent av variasjonene i ledelses-
kompetanse og teknisk kompetanse ved hjelp av disse dimensjonene. For
den gkonomisk-administrative kompetanseprofilen er forklaringskraften 20
prosent

En enkeltegenskap utmerker seg ved at den slar ut langs alle dimensjo-
nene, nemlig bransjetilhprighet. 1 bare etttilfelle finner vi sterkere utslag:
Ledelsesnivaet i det sivile yrket har stor betydning for rapportert ledelses/
forvaltningskompetanse. Figur 6.15 viser fordelingen pé de tre kompetan-
secorene etter bransje.

To bransjetilhgrigheter slar ut langs lededelses/forvaltnings-dimensjo-
nen — varehandel og politi/forsvar/rettsvesen. Samferdsel/post/tele og sa
videre, sammen med offentlig administrasjon, scorer ogsa langs denne di-
mensjonen, men svakere. Bransjetilhgrighet i prim@rnringene trekker i
motsatt retning. Ellers er det likheten som er det sldende: Dette har sammen-
heng med at det er stillingens lederniva som er utslagsgivende, snarere enn
stillingens type. Befal som scorer hgyt langs denne dimensjonen er ofte
ledere av stgrre bedrifter eller forvaltningsenheter. Det kan vare tileldig hva
slags type bedrift det dreier seg om.

Figur 6.15 Sivile kompetanseprofiler og bransje blant yrkesaktive. Gjen-
nomsnittlig faktorscore. MCA-analyse. (N=1897).16
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' For en n@rmere presentasjon, se appendix 3.
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Betrakter viden gkonomisk-administrative dimensjonen fremtrer en mer
entydig bransjerelasjon. Her finner vi befal i bank-, forsikrings- og finans-
virksomhet, i forretningsmessig tjenesteyting (konsulenter, radgivere, «frie
yrker» osv.), og dels i offentlig administrasjon. Bakgrunn fra samferdsel,
prim@rnaring eller helserelaterte yrker trekker i motsatt retning. Vi kan
nevne at vi oppover langs denne dimensjonen finner tendenser til over-
representasjon blant middelaldrende befal (30-40 ar), ledende funksjonz-
rer og befal med utdanning fra universitet eller hgyskole. «Effekten» av
disse egenskapene «kanaliseres» imidlertid via bransjetilhgrighet.

Endelig ser vi at tilhgrighet i industri- og handtverksrelaterte bransjer
scorer langs den siste dimensjonen, karakterisert ved ferdigheter i mekanikk
og elektronikk. Befal med bakgrunn i bank/finans eller offentlig adminis-
trasjon er lite representert her. Ogsé langs denne dimensjonen har hoved-
beskjeftigelse betydning, der faglerte og szrlig ufaglerte arbeidere er over-
representert. Betydningen av hovedbeskjeftigelse «forsvinner» imidlertid
nar vi samtidig tar hensyn til befalets bransjetilhgrighet.

Ledelseserfaring avgjerende for kompetanseniva

Vender vi tilbake til kompetansenivdindeksen vér, er det befalets leder-
erfaring som slar sterkest ut av de nevnte bakgrunnskjennetegn — neppe
s@rlig overraskende. Det hgyeste kompetanse-potensialet finner vi blant
ledende funksjonarer, og da s@rlig blant dem som har stort lederansvar. Det
laveste finner vi blant ufaglerte arbeidere. At ledende funksjonarer utmer-
ker seg, har ssmmenheng med at ledelseserfaring generelt har stor betydning
for befalets kompetanseniva, slik vi maler det. Igjen er det befal i forret-
ningsmessig tjenesteyting/frie yrker og varehandel som rapporterer det
hgyeste kompetansepotensialet. Befal med bakgrunn fra jordbruk, skogbruk
og fiske, eller fra helsevesen og sosialomsorg, har tilsynelatende mindre a
bidra med pa dette feltet.

Hgyt kompetansepotensiale gér likeledes sammen med midlere alder
(26-44 ér), universitets-eller hgyskoleutdanning, det & vaere ledende funk-
sjonr, og det & vaere ansatt innen varehandel/butikk, forretningsmessig
tjenesteyting eller offentlig administrasjon. Effektene av disse egenskapene
errimelig klare. Fokuseringen av forskjellene ma imidlertid ikke overskygge
det generelle inntrykket av smad kompetansevariasjoner mellom yrkesgrup-
pene i befalets egenrapporterte utnyttingspotensiale.

6.4.2 HOLDNINGER TIL UTNYTTING AV SIVILKOMPETANSE

Befalets mobiliseringsstilling kan vere tilfeldig i forhold til den stilling han
har i det sivile liv. Reservebefalet rapporterer samtidig et tildels betydelig
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og mangfoldig ubenyttet sivilt kompetansepotensiale. Hvilken oppfatning
har de nar det gjelder muligheten for a overfgre den sivile kompetanse til
den militzre mobiliseringsstilling? Vi har bedt befalet ta stilling til tre pa-
stander om utnyttingsmulighetene (Figur 6.16).

Den fgrste pastanden hevder at den militre utdanning er viktigere for
a fylle mobiliseringsstillingen enn den sivile utdanningen. Omtrent halvpar-
ten av reservebefalet sier seg enig i dette utsagnet. Ser vi bort i fra de tre av
ti som plasserer seg i mellomkategorien «verken-eller», er det bare to av ti
som oppgir at deres sivile utdanning er viktigere. Dette peker i utgangspunk-
teti retning av et relativt begrenset utnyttingspotensiale. De fleste hevder
at den militere utdanningen er avgjgrende for befalets kvalitet i mobi-
liseringsforsvaret.

Iden neste pastanden hevdes det at flertallet av reservebefalet er pa riktig
plass i Forsvaret i forhold til de sivile kunnskaper og ferdigheter de har.
Mindre enn 20 prosent sier seg enige i denne pastanden! Her skal det imid-
lertid bemerkes at halvparten enten ikke har noen oppfatning eller erkl@rer
seg indifferente (verken enig eller uenig). Det er apenbart vanskelig for
befalet a ta stilling til utsagnet. Kanskje fordi det er komplisert & vurdere
innholdet i stillingen. Kanskje fordi utsagnet er for generelt formulert. Det
er naturligvis vanskelig & vurdere andre stillinger enn sin egen.

Figur 6.16 Stillingstagen til tre pdstander om utnytting av sivil kompetanse.
Andel helt/delvis enig. Prosent (N=2190)

Prosent Il Helt/delvis enig
70 - | Vetikke

60 -
50 4
40 4
30 -
20 4
-
il
1 2 3

Figurforklaring: 1= «Min militzre utdanning er viktigere for at jeg skal fylle min mobi-
liseringsstilling enn min sivile utdanning», 2= «De fleste reservebefal er pa riktig plass
i Forsvaret i forhold til de sivile kunnskaper og ferdigheter de har, 3= «Det er lite aktuelt
4 overfgre sivile kunnskaper og ferdigheter til krigsstillinger i Forsvaret».

251



Den siste pastanden hevder at det er lite aktuelt & overfgre sivile kunn-
skaper og ferdigheter til krigsstillinger i Forsvaret. Selv om utsagnet nok en
gang er generelt formulert, tenker nok de fleste pa sin egen situasjon. Na er
det «unison» enighet blant befalet: Syv av ti sier seg uenige, og hevder
dermed at det er aktuelt a tilpasse sivile og militere ferdigheter. Kort sagt,
mens befalet oppfatter den miltzre utdanning & vere avgjgrende for mobili-
seringsstillingen, og avstanden kan vare stor mellom det militere og sivile
liv, er det utbredt apenhet for & bygge en bro ved a trekke veksler pa sivile
kunnskaper og erfaringer under tjenesten.

Holdninger formes pa selvstendig grunnlag

Enkelte sivile stillinger vil i innhold ligge nrt opptil den tjenesten befalet
utfgrer i mobiliseringsstillingen. Er utnyttingspotensialet fgrst og fremst
representert gjennom befal med hgyt kompetanseniva, befal med hgye si-
vile stillinger, ledende funskjonarer, i administrasjon og forvaltning? Eller
er det teknikerne og spesialistene som ser slike muligheter? La oss se i
hvilken grad holdningene styres av den typen kompetanse befalet har.

Holdninger til utnytting av sivilkompetanse er i liten grad bestemt av
befalets sivile bakgrunn. Med savidt entydige utsagn som de vi observerer
i figur 6.16 — atte-ni av ti er enten enige eller uenige — er det i utgangspunktet
liten variasjon a forklare: Enigheten, eller uenigheten, er «unison» innen-
for alle undergrupper i befalskorpset.!”

Holdningene er dessuten i liten grad betinget av hvilken type kompe-
tanse befalet har. Relaterer vi utsagnene til de tre sivile kompetanse-profi-
lene vi utledet ovenfor, observeres igjen den samme enighetseffekten. Kla-
rest sammenheng mellom kompetansetype og muligheten for 48 anvende den
i Forsvaret, finner vi blant befal med leder-/forvaltningskompetanse.'® Befal
som er enige i at den militere utdanningen er viktigst for & fylle mobili-
seringsstillingen, at de fleste reservebefal er pa riktig plass i forhold til deres
sivile kunnskaper og at det er aktuelt a overfgre sivile ferdigheter til For-
svaret, har giennomgaende lite leder-/forvaltningserfaring. Vi kan eksempli-
fisere utsagnene ved & relatere dem til befalets samlede kompetanse-
utnyttingspotensiale slik det males ved den indeksen vi utviklet ovenfor
(Figur 6.17).

7Ulike modeller der vi statistisk forsgker & «forklare» variasjonene i holdningsutsagn-
ene har en forkfaringskraft pd bare tre til fem prosent. Enigheten er «unison», og de
variasjonene som observeres, finnes innenfor de ulike sosiale og militere grupperingene,
ikke mellom dem.

18 Mens den gkonomisk/administrative og den tekniske kampetanseindeksen forklarer
7-9 prosent av variasjonene i dc ire holdningsspgrsmélene, er forklaringskraften i for-
hold til leder-/forvaltningsindikatoren 17-22 prosent.
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Kurvenes niva gjenspeiler graden av stgtte til de tre utsagnene som er
fremstilit i figur 6.16. Den klareste sammenhengen i forhold til befalets
kompetanseniva finner vi for utsagnet om at det det er aktuelt a overfgre
sivile kunnskaper til krigsstillingene i Forsvaret.'” Andelen som stgtter dette
utsagnet er klart stigende med stigende sivilt kompetanseniva. Befal som
mener a ha mangfoldig og ubenyttet kunnskap er ogsé de som i stgrst grad
ser muligheten for & utnytte den i Forsvaret (Det er feerre med hgy kompe-
tanse enn blant de med lav som mener militer bakgrunn er viktigst).

Noe mindre utpreget er forholdet til spgrsmélet om den militere utdan-
ningen er viktigere for a fylle mobiliseringsstillingen enn den sivile. Vi
observerer en svak kurveliner tendens: Det er befal med middels kompe-
tanse som i sterkest grad hevder denne oppfatningen. Har man (svert) hgyt
eller lavt sivilt kompetansepotensiale er man ogsa tilbgyelig til & gi dette
forrang fremfor den militzre utdanning. Endelig ser vi at vurderingen av
hvorvidt de fleste reservebefal er pa riktig plass i mobiliseringsforsvaret i
forhold til de sivile kunnskaper og ferdigheter de har, er svakt polarisert i

Fig 6.17 Holdninger til utnytting av sivilkompetanse i Forsvaret etter sivilt
kompetanseutnyttingspotensiale. Ande helt/delvis enig i pdstandsutsagn.
Prosent. (N=2233)
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Figurforklaring: 1= «Min militere utdanning er viktigere forat jeg skal fylle min
mobiliseringsstilling enn min sivile utdanning». 2 = «De fleste reservebefal er pa rik-
tig plass i Forsvareti forhold til de sivile kunnskaper og ferdigheter de har», 3 = «Det
er aktuelt 4 overfgre sivile kunnskaper og ferdigheter til krigsstillinger i Forsvaret»
(pastandsinnholdet er snudd i forhold til spgrreskjemaet).

9 Vi har ovenfor sett at kompetansekurven har en sterkt fallende tendens nér den pas-
serer de «midlere» kompetanseniva. Dette betyr at antall respondenter i de gverste
kategoriene er mindre, noe som igjen gker den statistiske usikkerhet knyttet til utsagn-
ene i disse kategoriene.
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forhold til befalets kompetanseniva. Det generelle bildet er imidlertid at
holdningene er lite pavirket av befalets kompetanseniva.

Vi farinntrykk av at befalets holdninger gjennomgéende formes pa et
selvstendig grunnlag. Mulighetene forutnytting av den sivile kompetanse
knyttes antakelig ofte til konkrete stillingstyper, som vanskelig lar seg plas-
sere i generelle baser. Dessuten — selv om mange befal mener a ha et tildels
betydelig kompetansepotensiale — kommer dette ikke til fortrengsel for at
den militzre utdanningen likevel oppfattes som avgjgrende.

6.4.3 DEN MILITZRE ANVENDELSE

Sa langt har vi sett pa utnyttingspotensialet og hvor kompetansen kan hen-
tes ut i det sivile yrkesliv. Viskal na se hvordet sivile kompetansepotensialet
kan anvendes i Forsvaret. Fgrst ser vi nzermere pa hvor i Forsvaret de ulike
typer sivilkompetanse kan utnyttes. Utnyttingspotensialet relateres til befa-
lets mobiliseringsstilling. Deretter belyses i hvilken grad detkan la seg lgse
ut gjennom befalets villighet til 4 ta videreutdanning.2

Befalet styrer selv tilpasningen?

Om Forsvarets muligheter til 4 styre tilpasningen mellom mobiliserings-
stillingen og befalets sivile ferdigheter er begrenset, vil tilpasningen i mange
tilfeller likevel vere optimal gjennom befalets valg av utdanning og yrke.
En tredjedel blant befalet hevder jo at gnsket om a ta en utdanning med
relevans for det sivile liv var en viktig grunn til at de sgkte befalsutdaning.

Betrakter vi mobiliseringsstillingen hos befal som har gnsket a tilpasse
den militere utdanning til den sivile, finner vi at det hovedsaklig er i de
tekniske stillingene at denne form for tilpasning gjgr seg gjeldende. Tre av
ti befal i operative, stabs- eller administrative stillinger hadde slike gnsker.
Blant teknikerne gker andelen til fem av ti.

Selv om mobiliseringsstillingen pa mange mater kan vre tilfeldig i
forhold til befalets sivile yrke, rapporterer omlag en tredjedel av befalet at
deres sivile ferdigheter i stor grad blir utnyttet i dag. Dette gjelder ogsa
uavhengig av mobiliseringsstillingens karakter. Vi registrerer en svak ten-
dens i retning av at den beste tilpasningen oppnas i hgyere operative stil-
linger. Tidligere har vi sett at befalets lederegenskaper slar ut for vurderin-
gen her. I overkant av halvparten av befalet i disse stillingene far utnyttet
sin sivile kompetanse. Men avviket er ikke stort i forhold til de gvrige stil-
linger. Lavest grad av tilpasning oppnas tlsynelatende blant «fotsoldatene»

% Sammenstillingen innebzrer dessuten en vurdering av «realismen» i kompetanse-
vurderingen ved 4 se pd sosiale og militzre bakgrunnskjennetegn.

7
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pé lags- og troppsniva i operative stillinger. Det er her vi gjennomgaende
finner det yngste befal.

Utnyttingsgrad avhengig av type kompetanse
De fleste reservebefal har ikke primrt siktet mot a kombinere sivil og mili-
ter utdanning. I tillegg til at mange likevel mener & utnytte sine sivile fer-
digheter i mobiliseringsstillingen, rapporteres et betydelig ubenyttet sivilt
kompetansepotensiale. Sammenstillingen av mobiliseringsstillingen med
befalets sivile yrke antyder imidlertid at det ofte kan vare darlig tilpasning
mellom den sivile og den militzre kompetansen. I hvilke mobiliserings-
stillinger er muligheten for en bedre utnytting av sivilkompetansen best?
I figur 6.19 har virelatert det sivile kyndighetspotenisialet til mobili-
seringsstillingen slik den ble definert i tabell 6.1. Vi har gjengitt alle de tre
kompetansetypene. Ulike typer kunnskap har tilsynelatende ulikt utnyttings-
potensiale avhengig av stillingens art. Ledelses-/forvaltningskompetanse har
det stgrste utnyttingspotensialet i hpyere operative stilinger og dels i admi-
nistrative stillinger. I tekniske stillinger er denne typen kompetanse tilsyne-
latende mindre relevant. Jkonomisk-administrativ kyndighet er hovedsaklig
overfgrbar til administrative stillinger, og i liten grad til de gvrige. Endelig
er det et sivilt teknisk kompetansepotensiale knyttet til tekniske stillinger
i Forsvaret. Det er her vi registrerer det klareste utslaget. Jo mer teknisk og

Figur6.18 @nsket og faktisk kopling av sivil- og militer kompetanse. Pro-
sent

Prosent [ !
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Ikkemob  Opl/l Op/h Stab Adm Tekn

Figurforklaring: 1= @nsket om 4 ta utdanning som passet for det sivile liv var en spe-
sielt viktig begrunnelse for 4 ta befalsutdanning, 2 = Har sivile ferdigheter som blir ut-
nyttet i stor grad i mobiliseringsstillingen i dag. Ikkemob=lkke mobiliseringsdisponert,
Oper/i= operalive befal pd lag, gruppe eller troppsnivd, Oper/h=operative stillinger pA
kompaniniva efler hpyere, Stab=stabsstillinger, Admin=administrative stillinger,
Teknisk=tekniske stillinger.
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spesifikk densivile kompetansen er, og jo mer teknisk og spesifikke lravene
til mobiliseringsstillingen er, jo stgrre er muligheten for & overfgre befalets
sivile kompetanse.

Villigheten stiger med kompetansepotensialet

I hvilken grad lar det ubenyttede kompetanse-elementet seg lgse ut? Vi har
spurt befalet om de kunne tanke seg a delta pakurs der mélet er a gjgre dem
istand til 4 bruke noen av de sivile ferdigheter i mobiliseringsstilingen.

Figur 6.19 Sivilt kompetansepotensiale og mobiliseringsstilling. Gjennom-
snittlig faktorscore. MCA-analyse.”
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Figur 6.20 Villighet til d ta kurs med sikte pd en bedre utnytting av sivile
ferdigheter etter sivilt kompetansepotensiale. Prosent
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2 For en nermere presentasjon, se appendix 3.

’
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Befalet uttrykker i utgangspunktet hgy motivasjon: Seks av ti befal
gnsker a delta. To av ti sier nei. To av ti kan — eller vil ikke ta stilling, Spgrs-
malet blir dermed om det er de mest kompetente som ogsa viser stgrst vil-
lighet nar det gjelder & utnytte kompetansen (Figur 6.20). Dette bekreftes
i noen grad ved at atte av ti blant befal med hgy kompetanse, relativt til fem
av ti blant befal med lav kompetanse, sier seg interessert i 4 ta kurs. Sam-
tidig synker «vet ikke» andelen nar vi beveger oss oppover kompetanse-
indeksen. Stigende kompetanseniva medfgrer samtidig sterkere oppmerk-
somhet eller bevissthet om utnyttingspotensialet.

Tendensen gér med andre ordklarti retning av at befal med hgyt kompe-
tansepotensiale ogsa er de som uttrykker stgrst vilje til a stille opp. Men,
ogsa blant befal pa de laveste kompetanseniva er halvparten villige til yt-
terligere kursing.

6.5 UTVEKSLING MELLOM SIVIL
0G MILITAR KOMPETANSE

Sélangt har vi betraktet det militre og sivile utnyttingspotensiale hver for
seg. Vi skal avslutningsvis se litt nermere pd mulighetene for utveksling
mellom sivile og militere ferdigheter. Er det noen sammenheng mellom
rapportert sivil og militer kompetanse? Kan en utvidet militer utnytting
kombineres med en bedre utnytting av mannskapenes sivile ferdigheter?
Hvor gér grensene for muligheten til 8 kombinere militzr og sivil kompe-
tanse?

Sivil kompetanse er klart relatert til militzer kompetanse

La oss innledningsvis se i hvilken grad det er ssmmenheng mellom reserve-
befalets faktiske militere kompetanse, slik vi har malt den gjennom formell
utdanning og reell praktisk gvelseserfaring, og befalets vurdering av sitt
sivile kompetansepotensiale. I kapittel 2 ble det utviklet et mal (indeks) pa
befalets samlede formelle og reelle kompetanse. Dette maler reflekterer i
praksis den militere graden. Et flertall blant befalet har middels kompe-
tanseniva og forholdsvis lav grad. Dette tilsvarer at 70 prosent er sersjan-
ter og fenriker.

Befalets sivile kompetanse er klart relatert til den militere (grad). Vi
observerer en kurvelinezr tendens. Befal med meget lav militer kompetanse
(sersjanter med liten formell utdanning og praktisk gvelseserfaring) befinner
seg gjennomgdende i det nederste sjikt blant befal med hgy sivil kompe-
tanse. Sivilkompetansen er videre jevnt stigende med den militzre graden,
inntil vi nzrmer oss de to gverste militzre kompetansenivaene (Igyntnant).
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Pa de gverste militere nivaene (kaptein og hgyere) bgyes kurven og faller
mot nivéet blant sersjantene.

Fallet pa de hgyeste gradsnivaene kan forklares med dagens utnyttings-
grad. De fleste befal i dette sjikt befinner seg i sivile mellomlederstillinger
og som ledende funsjon®rer. Seks til syv av ti har universitets- eller hgy-
skoleutdanning. Deter saledes ikke «noe i veien» med deres sivile kompe-
tanse. Forklaringen er snarere at kompetansen i denne befalskategorien
allerede er utnyttet i dag. Dette gjelder for seks av ti, mot tre av ti blant
befalet generelt. Grensen mellom «hgyt» og «lavt» sivilt utnyttings-
potensiale krysser gradsnivaene mellom Igytnant og kapteins grad.

Betrakter vi de to delindeksene for formell og reell kompetanse hver for
seg, fremtrer det samme mgnster: Sivilkompetansen stiger med stigende
verdi langs begge indikatorene og brytes nar vi nar det gverste militere
kompetansesjikt.22 Nivaet pa kurven er noe hgyere for formal- enn for real-
kompetanse — primert et utarykk for at den ubenyttede kompetansen knyt-
ter seg til formell utdanning; de har valgt en annen sivil utdanningsvei som
gir mindre praktisk gvelseserfaring (de kommer senere ut i aktiv tjeneste).

Sivil- og militeerkompetanse realisert

Kan sivil kompetanse kompensere for militzre ferdigheter? Vi kan ikke
besvare dette spgrsmalet direkte. De fleste befal sier selv at den militzre
kompetansen er viktigere for a fylle mobiliseringsstillingen enn den sivile.

Figur 6.21 Sivil- og militer kompetanse. Gjennomsnittsscore pd kompe-
tanseindekser. (Eta=.22, N=2233)
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2 Korrelasjonen med samleindeksen er eta .22, mot henholdsvis .15 og .17 for formal-
og realkompetanse.
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Pa den annen side er det unison enighet om at den sivile kyndighet kan
anvendes i Forsvaret. Vikan relatere befalets sivile kompetanse-potensiale
til hans vurdering av egne evner til a fylle mobiliseringsstillingen i en krigs-
situasjon.

Evnen til & Igse mobiliseringsstillingens oppgaver stiger klart med sti-
gende sivilt kompetansepotensiale. Andelen som hevder a vere meget godt
kompetente stiger fra 5 prosent til 23 prosent fradet laveste til det hgyeste
kompetanseniva. Kurven fglges av andelen godt kompetente, som stiger
tilsvarende fra 22 prosent til om lag det dobbelte. Samtidig reduseres vet
ikke andelen fra 48 prosent il 13 prosent. Det er bade gkende bevissthet om
evnen til a Igse mobiliseringsstillingens oppgaver og stigende vurdering av
evnen til faktisk a Igse dem med stigende sivilt kompetansepotensiale.

Om befalets sivile kompetanse kan utfylle den militzre, er det blant de
mestusikre nar det gjelder egne evner til a fylle mobiliseringsstillingen, og
blant de minst militert kompetente, at det sivile kompetansepotensiale er
minst fremtredende. Det kan vare problematisk & utnytte resevebefalets
sivile kompetanse der man kanskje trenger den mest.

Befalet spiller pa lag

Snur vi problemstillingen om hvor kompetansepotensialet kan utlgses, reises
spgrsmalet om hvor i Forsvaret kompetansen lar seg realisere. Vi har anty-
det at utnyttingspotensialet avhenger av type kompetanse. Det er i operative
stillinger pa hgyere niva og i tekniske stillinger at kompetansen i stgrst grad
er utnyttet i dag. Figur 6.23 viser befalets villighet til & ta kurs med sikte pa

Figur 6.22 Evne til d lpse mobiliseringsstillingens oppgaver etter sivilt
kompetansepotensiale. Andel meget godt/godt kvalifiserte. Prosent
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en bedre utnytting av sivile ferdigheter etter plassering i mobiliseringsiliser-
ingsharen.

Samtidig som seks av ti befal er villige til a ta slike kurs, er villigheten
gijennomgaende hgy i alle typer stillinger. Hgyest grad av villighet obser-
verer vi i stabsstillinger. Lavest i tekniske stillinger. Sistnevnte karakteri-
seres forgvrig av en hgyere andel usikre. Usikkerheten kan knytte seg til det
tekniske befalets vurdering av mulighetene for & anvende kunnskapene i
Forsvaret. Mange tekniske befal er oppsatt i Sjg- og Luftforsvaret, der rep-
gvelse er lite utbredt, og avstanden til Forsvaret kanhende oppleves stgrre
enn i de andre forsvarsgrenene. Viljen til ytterligere anvendelse er mest
utbredt i de stillinger der kompetansepotensialet er stgrst og der det allerede
er utnyttet i hgyest grad.

Kobling mellom militer og sivil videreutdanning

Det er forgvrig klar sammenheng mellom viljen til & ta kurs med henblikk
pé en bedre utnytting av befalets sivile ferdigheter, og deres vilje til & ta
frivillig militer tilleggsopplering generelt. Ni av ti befal som gnsker slik
opplaring gnsker ogsa generell militer tilleggsutdanning, gjerne kontrakts-
festet. P4 den annen side er tte av ti befal som ikke gnsker slik utdanning
villig til & gjennomfgre militer tilleggsutdanning generelt. Ogsa blant be-
fal som er usikre, er det hele syv av ti som er villlig til & ta militer videre-
utdanning.

Figur 6.23 Villighet til d ta kurs for d bedre utnyttingen av sivile ferdighe-
ter i Forsvaret etter mobiliseringsstilling. Andel som gnsker kurs. Prosent
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Figurforklaring: Ikkemob=Ikke mobiliseringsdisponert, Oper/l= operative befal pﬁ lag,
gruppe eller troppsnivd, Oper/h= operative stillinger pd kompaniniva eller hgyere,
Stab=stabsstillinger, Admin=administrative stillinger, Teknisk=tekniske stillinger.
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Jo hgyere villighet til & ta frivillig utdanning i sin alminnelighet, jo hgy-
ere er viljen til & ta frivillig kurs med henblikk pa en bedre utnyttings av
sivile ferdigheter. Tilsvarende gjgr seg gjeldende for det sivile kompetanse-
nivai seg selv: Stigende kompetanseniva medfgrer gkt villighet. Villighet
over gjennomsnittet krysser kompetansescoren pa midten (Score 4). Selv om
hgyt kompetansepotensiale medfgrer hgy grad av villighet til frivillig mi-
litzer utdanning, er det villigheten i seg selv snarere enn kompetansenivaet
som er utslagsgivende. Vil man, sa vil man.

6.6 OPPSUMMERING

Innledningsvis antok vi at gvelsesmgnsteret blant reservebefal i Forsvaret
i stor grad gér pa skinner. Etter grunnutdanningen viser befalet relativt li-
ten grad av frivillig kurs- og gvelsesaktivitet. Spgrsmalet er hvordan befa-
let selv vurderer denne situasjonen, og hvordan de stiller seg til en utvidet
anvendelse av militzre og sivile ferdigheter i mobiliseringsforsvaret. Vur-
deringen av mulighetene for en utvidet anvendelse kan primart sgkes pa to
omrader. Enten via ytterligere militzr utdanning, via en bedre utnytting av
befalets sivile kompetanse, eller via en kombinasjon av disse. Vi kan opp-
summere analysen ved & diskutere den i forhold til figur 6.0.

Militzer etterutdanning

Utgangspunktet for vurderingen er dagens mobiliseringsstilling. De fleste
reservebefal er plassert i operative stillinger pa kompani- eller troppsniva.
Befal i stillinger pa kompaniniva eller hgyere gjenfinnes i operative- admi-
nistrative- og stabsstillinger. Ellers er reservebefalet spredt utover hele spek-
teret av grads- og stillingsniva. Bare halvparten mener de er optimalt plas-
sertinnenfor dagens stillingsstruktur. Fire av ti mener de kan gjgre en bedre
jobb innenfor en annen stilling. En av ti hevder at de oppgaver de er tildelt
innenfor stillingen ikke er de oppgavene de er best rustet til 4 utfgre.

Fra mobiliseringsstillingen har vi laget en slgyfe til befalets kompetanse-
potensiale via realisert kompetanse. Befalets militzre formelle og reelle
kompetanse stiger med gradsnivaet. Samtidig hevder bare seks av ti at de
er godt istand til & Igse stillingens oppgaver. De mest kompetente finnes
fortrinnsvis blant hgyere befal i operative og administrative stillinger. De
minst kompetente er lavere operativt befal. Kompetansevurderingen er nzrt
knyttet til befalets praktiske gvelseserfaring, primert styrt gjennom forsvars-
grenenes ulike gvelsesmgnstre. Er man ikke innkalt til repgvelse, eller er det
lenge siden man har vart inne, gker ogsa tvilen til egne ferdigheter.

261



Den gode nyheten er at mange befal erkjenner behovet for opplering og
at de gjennomgaende er motivert for videre kurs- og gvelsesvirksomhet. De
fleste gnsker primert a kvalifisere seg innenfor dagens mobiliseringsstilling.
Utdanningsbehovene gjenspeiler fglgelig mobiliseringsstillingens innhold.
En modererende faktor pa dagens gvelsesmgnster kan vare kjennskap til
utdanningstilbudet, eller eksistensen av slike tilbud overhode. I tillegg vil
motivasjonen vare betinget av befalets plassering i vermepliktskarrieren. Det
er stor avstand, bade i vil jen til utdanning og motivasjonen for & ville eller
ikke ville ta videre utdanning, mellom «karrierebefalet» (hgy grad og lav
alder) og de «trette pensjonister» (hgy alder og lav grad).

Sivil kempetanse

Befalets plassering i mobiliseringsstyrken er ofte tilfeldig i forhold til den
sivile yrkesstilling. Vi har markert befalets sivile kompetansepotensiale og
realisert sivilkompetanse som en slgyfe i motsatt retning av den militzre i
figuren.

Pé den annen side er befalets sivile kompetanse utbredt og mangfoldig.
Befalet eri det sivile liv representert i de fleste yrker og bransjer, og pa de
fleste stillingsnivaer. Ni av ti befal har dessuten sivile ferdigheter de mener
kan anvendes i Forsvaret. Ferdighetene grupperer seg langs tre dimensjoner
knyttet til ledelse/forvaltning, gkonomi/administrasjon og teknikk. Kompe-
tansen gjenspeiler fgrst og fremst befalets bransjetilhgrighet, i tillegg til
generell ledelseserfaring.

Mange befal mener at tilpasningen mellom deres sivile kompetanse og
de krav mobiliseringsstillingen setter er relativt god i dag. Ytterligere utnyt-
ting er antagelig avhengig av type kompetanse og mobiliseringsstillingens
karakter. Lederkompetanse har tilsynelatende et bredt potensiale, lar seg lett
utnytte og er relevant. Tekniske ferdigheter er mindre utbredt, og potensialet
vil vere knyttet til smalere eller mer spesialiserte stillinger. Vi tolker befa-
let dithen at den sivile kompetansen fgrst og fremst kan virke komplemen-
tert til befalets militere kompetanse. Mens befalet synes den militere ut-
danningen er avgjgrende for mobiliseringsstillingen, og avstanden mellom
det sivile og militere liv kan oppleves som stor, er det utbredt apenhet for
a bygge en bro ved a trekke veksler pa sivile kunnskaper og ferdigheter
under tjenesten. Muligheten kan vare begrenset innenfor dagens stillings-
struktur.

Utveksling mellom sivil- og militeer kompetanse

Endelig er spgrsmélet om det er mulig & fa til en utveksling mellom mili-
ter og sivil kompetanse. I figuren er disse relasjonene skissert med piler
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mellom henholdsvis den militere og sivile stillingsplassering, militert og
sivilt kompetansepotensiale og militer og sivil realisert kompetanse. Sam-
menhengen mellom sivil og militer stillingslassering kan som nevnt vare
relativt vilkérlig. P4 den annen side er det sivile kompetansepotensialet klart
gkende med gkende militer kompetanse. Grensen for det videre utnyttings-
potensialet gar antakelig i sjiktet fra kapteins grad og oppover, der den si-
vile kompetansen i stor grad synes & vare fulltutnyttet. De fleste befal med
sa hgy grad har ogsé hgye stillinger i det sivile liv.

Det er stgrre usikkerhetknyttet til i hvilken grad reservebefalets sivile
kompetanse kan kompensere for eventuell manglende militzr kompetanse.
Befalets oppfatning av evnen til 4 Igse mobiliseringsstillingens oppgaver er
klart synkende med befalets sivile kompetanseniva. Om dpenheten er stor
for & kople militer og sivil kompetanse er potensialet tilsynelatende minst
der man kanskje trenger det mest.

Realisme i kompetansevurderingen

Vi har sett bort fra militzre rammebetingelser pa utnyttingspotensialet sa
langt. Befalets kompetansepotensiale kan imidlertid ikke betraktes uavhen-
gig av mulighetene for & anvende det i Forsvaret. Her vil vi peke pa to for-
hold. Det fgrste er spgrsmalet om kyndighetens relevans for Forsvaret. Nar
leder- og forvaltningskompetansen er godt utnyttet, kan dette nettopp opp-
fattes som et uttrykk for at denne typen ferdigheter er etterspurt i
mobiliseringsstyrken. Selv om det antydes et betydelig potensiale av spiss-
kompetanse innenfor EDB og elektronikk, vil det nok vare betydelig min-
dre etterspgrsel etter denne typen kunnskap. For det andre sitter ofte befal
pa den samme type kompetanse. Om mange reservebefal har ledererfaring
kan det totalt sett vaere manko pa denne kunnskapen i befalskorpset, gitt at
behovet er ti av ti. Selv om «bare» mellom tre og fire av ti har ferdigheter
i elekktronikk/mekanikk, kan denne andelen vare mere enn tilswrekkelig til
a dekke Forsvarets behov for slike ferdigheter.

Argumentet kan dermed snus. Gitt at befalet fyller sin militzre funksjon,
ogsa pa de laveste nivaer, kan det mest formalstjenlige vere at vedkom-
mende forblir i denne stillingen, nettopp pa grunn av sine sivile kvalifika-
sjoner. Sivil overkvalifisering er ikke ngdvendigvis negativt. Det kan sna-
rere vare en styrke ved at ulike former for sivil kompetanse — hgy og lav
—samvirker pé alle niva i gradsstrukturen.

Analysen avdekker et betydelig mangfold i bade militer og sivil kyn-
dighet. Det er antagelig ingen lett oppgave a fatil en optimal tilpasning med
sikte pa bedre samlet utnytting av kunnskapen. Prosessen er heller ikke
statisk, og krever trolig en en dynamisk etterutdannings- og oppfglgingsplan
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—kansk je medstor fleksibilitet i forhold til omplasseringer. Reservebefalet
mener imidlertid ofte selv at potensialet kan utnyttes. Og — det er en viss
vilje til & stille opp for Forsvaret hvis det skulle vzre behov for det.
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KAPITTEL 7 DE FRIVILLIGE BEFALS-
ORGANISASIONENES AKTIVISERINGS- OG
REKRUTTERINGSPOTENSIALE

7.1 BAKGRUNN OG TILNARMINGSMATE

7.1.1 INNLEDNING

Forsvarets organisasjon er i stgpeskjeen. Mens Forsvarskommisjonen av
1990 understreker betydningen av mobiliseringsforsvaret som prinsipp,
varsler Forsvarsstudien av 1991 betydelige innstramninger i Forsvaret som
fglge av dagens vanskelige gkonomiske situasjon. Spgrsmalet reises om
reservebefalsorganisasjonene kan bidra til en kopling mellom de sivile
reserveoffiserene og de militere instanser som pa sikt kan gi et kostnads-
effektivt forsvar.

Nye rammer for deltakelse?

Tema for dette kapitlet er reservebefalets gnsker om a delta i befals-
organisasjonenes aktiviteter. Det overordnede perspektiv er Norske Reser-
veoffiserers Forbunds (NROF) — Norges stgrste befalsorganisasjon — gnske
om 4 skape et tilbud til flere - og bredere grupper av reservebefalet, for pa
denne mate & vere en katalysator og et bindeledd mellom befalet og For-
svaret. Tre hovedspgrsmal fokuseres:

For det fgrste krever organisasjonenes eventuelle bidrag bade et mini-
mum av oppslutning og evne til & kanalisere ressurser som er relevante for
Forsvaret. Hvilken posisjon har reservebefalsorganisasjonene i dagens mar-
ked? Hvor stort er rekrutterings-potensialet? Hvilken milit@r kompetanse
representerer de? Kan organisasjonene gke deltakelsesen og dermed bli et
aktivt bindeledd mellom reservebefalet og Forsvaret?

For det andre kjennetegnes reservebefalet ved at de til daglig er sivilis-
ter. Store og tunge samfunnsendringer setter nye rammer for hverdags-
organisering, fritid og familieliv, og stiller befalsorganisasjonene overfor
nye spgrsmal: Hvem er, og hvem er ikke, medlem av reservebefals-
organisasjonene i dag? Hva slags sivil kompetanse representerer de? Hvilke
barrierer og drivkrefter pavirker deltakelsesmgnsteret?

For det tredje setter samfunnsendringene samtidig nye krav til
organisasjonstilbudet. I hvilken grad fremstar befalsorganisas jonene som
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ngdvendige for reservebefalet i dag? Er de tilgjengelige for potensielle med-
lemmer? Reflekteter organisasjonstilbudet de gnsker og behov som gjgr seg
gjeldende blant befalet? Er utviklingen i folks levekar og livsstil med pé a
styre etterspgrselen mot nye typer aktiviteter og organisatoriske lgsninger?

I dette spenningsfeltet skal NROF og befalsorganisasjonene utforme sin
handlings-plan. Da er det viktig a sgke kunnskaper bade om hvordan orga-
nisasjonen selv ser ut og fungerer, og om endringer i dens omgivelser,
militere sivel som sivile. Denne rapporten kanikke gi noe fasitsvar pa alle
disse spgrsmalene. Ved a tegne et «kart over terrenget» NROF befinner seg
i, haper vi a kunne bidra til en konstruktiv debatt om fremtidige rekrut-
terings- og aktiviseringsstrategier.

NROFs utfordringer

Mens reservebefalsorganisasjonene antas a ha relativt liten oppslutning
i dag (NROF 1991), hevdes det a eksistere et betydelig aktiviserings-
potensiale blant dagens befal, gjennom «en rekke offiserer med kompetanse
som kan brukes pa en rekke omrader innen krigsorganisasjonene, men som
i dag ikke er utnyttet» (Stensrud 1992). Befalsorganisasjonenes utfordring
er med dette utgangspunktet todelt: For det fgrste gnsker man a gke
medlemsrekrutteringen, for pa den maten a bliet aktivt bindeledd mellom
befalet og Forsvaret. For det andre gnsker man gjennom medlemsvervingen
a gke aktivitetsnivdet, ved a fa flere til & delta i Forsvarets gvelses — og
kursvirksomhet. De to mélsettingene kan betraktes som delmalsettinger i et
overordnet mal: A bidra til 4 skape et kvalitativt bedre forsvar.

Aktiviseringspotensialet er skisserti figur 7.1. Anta at reservebefalet kan
inndeles etter erfaring fra Forsvarets kurs- og gvelsesvirksomhet (Aktivitets-
niva), og etter hvorvidt man kan tenke seg ytterligere aktivitet eller ikke
(Aktiviseringspotensiale). Inndelingen gir fire kategorier befal: 1) En kjerne-
tropp med hgy kurs- og gvelsesvirksomhet i Forsvaret, som ogsa gnsker
ytterligere aktivitet, 2) Potensielle passive med hgy gvelsesfrekvens, men

Figur 7.1 Aktiviseringspotensiale

Aktiviseringspotensiale
Hogyt Lavt

Hgyt | Kjernetropp () | 4wl’otensielle passive

NROF

Lavt | Potensielle aktive &) | J Perifere befal

Aktivitetsniva
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uten gnsker om videre aktivitet, 3) Potensielle aktive med lav integrasjon
i Forsvaret som samtidig er motivert for ytterligere aktivitet og 4) Perifere
befal med lav integrasjon som ikke har gnsker om ytterligere aktivitet.

Mellom de fire boksene gar det strgmmer av befal. NROF og befals-
organisa-s jonene befinner seg i skjeringsfeltet mellom dem. Spgrsmalet er
dels hvilke strgmmer forbundene gnsker & pavirke, dels hvilke pavirknings-
muligheter de faktisk har. Stgrrelsen pd — og sammensetningen av strgm-
mene vil vere betinget bade av endringer i NROFs omgivelser, og ikke
minst vere et resultat av forbundets egen politikk.

7.1.2 ORGANISASIONSMARKED OG
REKRUTTERINGSPOTENSIAL

Hvor mange befal som aktiviseres og rekrutteres til organisasjonene, vil i
utgangspunktet bestemmes av hva man definerer som organisasjonens ned-
slagsfelt. Pa den ene side reises spgrsmalet om hvor organisasjonsmarkedet
skal avgrenses i forhold til befalet, pa den annen side hvilke grupper av
befalet som oppfattes som mulige medlemmer innenfor denne rammen.

Utgangspunktet for denne undersgkelsen er reservebefal i vernepliktig
alder. Man antar at det er her Forsvarets aktiviseringspotensiale ligger.
Analysen er avgrenset overfor befal som ligger i grenselandet for medlem-
skap, men som i mange henseende kan oppfattes som potensielle organisa-
sjonsmedlemmer. Det finnes flere grupper som i dag vies lite
oppmerksombhet i organisasjonene, men som det kan vare aktuelt & aktivi-
sere og rekruttere aktivt blant. Dette gjelder for eksempel befal som er di-
mittert etter avtjent verneplikt. Slikt befal kan bade kan bidra passivt til a
gke medlemsandelen i organisasjonene, og kan aktivt fungere som «lre-
mestre» for yngre befal. En annen kategori utgjgr befal i midlertidige befals-
stillinger. Gitt at befalet midlertidig kan fungere i en befalsstilling i krig,
trenger den formelle tilknytningen til Forsvaret ikke vare avgjgrende for
medemskap.! En tredje kategori er befal som ikke mobiliseringsdisponeres
fordi de for eksempel er utdannet for spesielle tekniske stillinger (i Luftfor-
svar eller Marine), som har foreldet kompetanse. Disse kan i prinsippet «om-
skoleres» og plasseres i den nye krigsstrukturen. Man kan hevde at alle disse
befalskategoriene er lavt prioritert i dagens forstaelse av organisasjons-
markedet, primart som uttrykk for organisasjonenes egne valg.

Ogsé innenfor den snevre definisjonen av markedet som utgjgres av alt
«verne-pliktig befal uten fast ansettelsesforhold i Forsvaret», kan befals-
organisasjonenes rekrutteringsbasis utgjgre en sammensatt gruppe. Med

! HV-befalet finner seg i en slik mellomstilling i dag, og utgjgr dessuten en utpreget
villig og motivert gruppe ndr det gjelder ytterligere kurs- og gvelsesvirksomhet.
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utgangspunkti problemstillingen medlemsverving, kan befalet, tilsvarende
aktiviseringspotensialet i figur 1, deles inn etter grader av «nzrhet» til organ-
isasjonene, der vi skiller medlemmer fra ikke-medlemmer.

Mens medlemmene i utgangspunktet via medlemsskapet gjerne utgjgr en
kjerne, kan det vare grunn til 4 anta at det i organisasjonens «omland» av
ikke-medlemmer ligger et betydelig potensiale av motiverte og positivt
innstilte til medlemskap og ytterligere aktivitet. Disse potensielle medlem-
mene vil pa mange mater ligger nart opp til dagens medlemmer. Lenger ute
har man et omland av «perifert» befal. Disse kan skille seg fra medlemmene
bade med hensyn pa sosial bakgrunn og sivil kompetanse. De er kanskje
ikke primert orientert mot Forsvaret og militer karriere.2 Nerhet til orga-
nisasjonene kan falle sammen med eller virke pa tvers av akiiviserings-
potensialet slik det defineres i figur 1.

Vi understreker at skillet mellom medlemmer/ikke-medlemmer og ak-
tive/passive er a betrakte som en relasjon, snarere enn en oppdeling i ad-
skilte grupper. Det er ved & sammenstille dagens medlemmer med ikke-
medlemmene eller aktive med passive, at vikan danne oss et bilde av hvilke
barrierer og muligheter som begrenser eller muliggjor deltakelse, og vurdere
hvilke aktiviseringsstrategier som kan vare aktuelle overfor befal som lig-
ger utenfor «kjernetroppen» (Sayer 1984;47-107).

Befalsorganisasjonene ma selv definere organisasjonsmarkedet og skape
rammebetingelsene for deltakelse; befalet er i denne sammenheng mindre
viktige. I utformingen av konkrete rekrutteringsstrategier er det befalet som
definerer kravene bade patilbuds- og etterspgrselssiden som ma tilfredsstil-
les, dersom det skal stimuleres til ytterligere aktivitet.

7.1.3 TRE INNFALLSVINKLER

Hvilke forhold styrer de ulike strammene mellom inaktive og organisasjons-
medlemmer, aktive og passive? Hvilken pavirkningsmulighet har NROF og
befalsorganisasjonene i denne prosessen? Allerede innledningsvis ma kom-
pleksiteten i folks handlingsvalg understrekes. Nar man skal tenke strate-
gisk er det viktig & belyse bade «hvor befalet kommer fra», hvor de har
«tenkt seg hen» og hvordan de kan «komme dit».3

Spgrsmalet om hvor befalet kommer fra og har tenkt seg hen, fokuse-
rer pa organisasjonenes etterspgrselsside. Pa den ene side vil Forsvarets

2 Grensene mellom kategoriene méd oppfattes som lgse og er ikke gitte. Potensielle
medlemmer kan bli perifere, perifere bli potensielle, medlemmer kan vandre mellom
potensielle og perifere.

3 Undersgkelsens mandat er 4 belyse befalsorganisasjonene slik de fremstar fra befalets
side. Vi gér ikke n@rmere inn pa selve organisasjonsstrukturen i denne rapporten.
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utdannings- og gvelsesmgnster sette formelle skranker for befalets militere
aktivitet. Enkelte befal har lang erfaring fra Forsvaret, enten i form av
hyppige repgvelser og utstrakt kursvirksomhet, eller i form av yrkesmiliter
bakgrunn. Andre har knapt vert innkalt til gvelse, er kanhende innstilt pa
a gjennomfgre sin verneplikt, men gnsker ut over dette i minst mulig grad
adelta i kurs- og gvelsesvirksomhet. Blikket ma rettes innover mot befalet
selv, for & kartlegge aktiviseringspotensialet i lys av befalets militere akti-
vitets- og kompetanseniva og de tildels rigide fgringer som legges pa befa-
lets karriereveier.

Pa den annen side setter befalets sivile omgivelser uformelle skranker
for befalets aktiviteter. De senere ar er perget av betydelige endringer i
arbeids- og samfunnsliv, som pa mange mater kan tenkes & pavirke befalets
etterspgrsel etter organisasjonenes og Forsvarets aktiviteter. Samtidig med
at folks tidsbudsjett er presset, og kravene i arbeidslivet for mange har gkt,
har tilbudet av fritidsaktiviteter tiltatt. Befalsorganisasjonene konkurrerer
ikke bare mot hverandre, men ogsa mot, idrettsorga-nisasjoner, kulturtilbud
og ikke minst befalets prioritering av omsorgs- og sivile karrierehensyn.
Blikket ma ogsa rettes utover mot befalets omgivelser, hvor aktivitets-
potensialet vurderes i lys av sosiale bakgrunnskjennetegn. Tilsammen kan
de formelle og uformelle skrankene si oss noe om befalets mulighet for
deltagelse.

Spgrsmalet om hvor befalet har tenkt seg hen, knytter aktiviserings-
potensialet til befalets vilje til & handle, deres motiver eller beveggrunner.
Interesse for gkt deltagelse kan vare uttrykk for de begrensninger som lig-
ger i befalets livssituasjonen eller prioritering av sivil yrkeskarriere, men
trenger ikke vare det. Motiver, gnsker og behov kan trekke i en annen ret-
ning enn det de formelle og uformelle skrankene skulle tilsi (Fennefoss
1988;35-48).

Endelig reises spgrsmalet om hvordan befalet kan komme dit de gnsker.
Organisasjo-nenes tilbudsside ma sta sentralt i en diskusjon av rekrutterings-
valg. De store og tunge samfunnsendringene har pA mange mater gkt avstan-
den mellom livsmgnstre og tradisjo-nelle organiasjonsformer. Endringene
stiller masseorganisasjonene overfor nye tilpasningskrav (Dglvik m.fl.
1988). Spgrsmalet er ikke bare hvilke begrensninger og muligheter som
ligger i befalets sivile bakgrunn eller militere karriere, hvaslags gnsker og
behov de har. Like viktig er det hvilke organisatoriske tilbud de mgtes med,
og hva slags nytte de ser i befalsorganisasjonene i fremtiden.

Reservebefalsorganisasjonene skal som interesserepresentanter bade
ivareta medlemmenes aktivitets- og oppleringsbehov og samtidig gve inn-
flytelse overfor sin hovedmotpart: Forsvaret. Da er det viktig for medlem-
mene at organisasjonen representerer og ivaretar de gnsker og behov som
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gjor seg gjieldendeblant medlemmene. Organisasjonene ma vare seg bevisst
hvilket potensiale de utgjgr i aktiviseringsgyemed. En bedre forstaelse av
aktiviseringspotensialet krever en samletbeskrivelse av dagens aktvitets-
niva. Plassering i mobiliseringsforsvaret, variasjoner i befalets holdninger,
gnsker og behov og de muligheter som gis for utvidet engasjement, ma
fokuseres.

7.1.4 INNHOLD

Vi skal fglge opp de tre innfallsvinklene skritt for skritt. Innledningsvis
belyses dagens organisasjonsgrad og organisasjonspotensiale, for & fa et
bilde av organisasjonenes makt og innflytelsesmuligheter. Avsnitt 2 beskri-
ver befalets sivile og militere bakgrunn, og munner uti en sammenstilling
av organisasjonspotensialet med dagens aktivitetsniva (den vertikale dimen-
sjonen i fugur 7.1). Avsnitt 3 ser nermere pé aktiviseringspotensialet (den
horisontale dimensjonen i firgur 7.1). Vi vurderer hvilken rolle befals-
organisasjonene kan spillei en aktiviseringsprosess, og i hvilken grad de kan
utgjgre et bindeledd mellom befalet og Forsvaret. Avsnitt 4 fokuserer pa
konkrete gnsker og behov for interesserepresentasjon. Avslutningsvis opp-
summeres analysen gjennom innspill til en debatt om ulike aktiviserings-
strategier.

7.2 ORGANISASIONSGRAD OG -POTENSIALE

Medlemstall reflekterer makt og innflytelse. Enhver interesseorganisasjons
mulighet for a fa giennomslag for sine interesser, er betinget av dens stgr-
relse i markedet. Skal reservebefalsorganisasjonene kunne paberope seg a
representere, krever det hgy oppslutning blant de representerte. Dagens
organisasjonsgrad og mobiliseringspotensiale er et sentralt utgangspunkt.

7.2.1 ORGANISASJIONSGRAD

Det er en utbredt oppfatning at organisasjonsmedlemmene i dag utgjgr en
relativt liten del andel av reservebefalet. I fglge NROFs egne beregninger
har forbundet i 1991 11 500 medlemmer, eller 20 prosent av de om lag
55 000 reservebefal som utgjgr forbundets rekrut-teringsbasis (NROF
1991).

Samtidig erkjennes det at medlemsregisteret inneholder en rekke pen-
sjonister. Med en gjennomsnittlig grense for vernepliktig alder pa 55 ér,
overstiger om lag tre av ti medlemmer vernepliktig alder. Med en gjenom-
snittlig gvre grense for verneplikten pa 44 ér, gker denne andelen til hele 50
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prosent. Medlemstallene i seg selv inflaterer organisasjonens potensiale i
forhold til Forsvarets aktiviseringspotensiale, — de vernepliktige mannska-
per. Figur 7.2 viser befalsorganisasjonenes relative styrkeposisjon blant
vernepliktig befal.*

Atte av ti reservebefal er i dag ikke tilknyttet noen befalsorganisasjon.
Blant organisasjonstilknyttede er NROF den dominerende aktgr, og repre-
senterer om lag 13 prosent av befalet. En handfull befal oppgir & vere
medlemmer i Vernepliktige Sjgoffiserers Forbund (VSF) og Marinens
Reserveoffisersforbund (MRF), samtidig som om lag én av ti er tilknyttet
«andre» organisasjoner. En samlet organisasjonsgrad pa 15 prosent betyr at
de uorganiserte utgjgr den stgrste gruppen av befalet. A rekruttere blant
disse er i de kommende &r en sentral utfordring for befalsorganisasjonene.

Samtidig mgter NROF relativt liten konkurranse fra de gvrige befals-
organisasjo-nene. Dobbeltmedlemskap er mulig, men relativt lite utbredt.
Blant NROF-medlemmene oppgir om lag atte prosent at de samtidig er med
i andre befalsorganisasjoner.’

Lekkasje

For en organisas jon som gnsker a styrke medlemsgrunnlaget kandet 4 holde
pa innmeldte medlemmer vare like viktig som 4 rekruttere nye. De fleste
organisasjoner merker likevel «lekkasjer» i bunnen, enten det er spesielle
grunner til at man bevisst melder seg ut eller ved at man simpelthen unn-
later & betale medlemskontingenten.

Figur 7.2 Reservebefal etter organisasjonsmedlemskap. Prosent. (N=2235)

NROF

[ ] MRF

[l VsF

. Annen organisasjon
[[] Ikke medlem

“ Undersgkelsen er avgrenset il verneplikitg reservebefal, dvs. aldersgruppen 20-55 r.

3 Blant de gvrige organisasjonene er antall medlemmer i utvalget for lite til 4 ansld
andelen dobbelt-medlemmer.
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I fglge befalets egen rapportering har ni av ti blantdagens ikke-medlem-
mer heller aldri vert medlem av noen reservebefalsorganisasjon. Med an-
dre ord, én av ti er frafallen medlem. De fleste tidligere medlemmer kommer
naturlig nok fra den dominerende organisasjonen, NROF. Dersom prosent-
ene omsettes i rene medlemstall, og vi tar utgangspunkt i at det i 1993 fin-
nes 60 000 uorganiserte reservebefal, utgjgr akkumulert medlemslekkas je
om lag 6000 befal — omtrent halvparten av dagens medlemsmasse!®

Organisasjon pa hell?

Medlemsstatistikken viser videre at NROF primert rekrutterer blant eldre
befal. En av ti vernepliktige medlemmer er 40-44 ar og tre av ti 45-55 ir.
Samtidig som innslaget av pensjonister kan gi et urealistisk inntrykk av
organisasjonens potensiale, kanden skjeve aldersrekrutteringen hato kon-
sekvenser nar befalet skal stimuleres til ytterligere aktivitet.’

For det f@rste kan det vere slik at befalet fgrst melder seg inn nar de nar
skjels ar og alder. Organisasjonens profil og tilbud i dag appellerer fgrst og
fremst til det eldste befal. Ellerdet er fgrst nar man blir eldre at man har tid
og anledning til aktiv deltakelse. NROF opprettholder sin medlemsandel,
men vil ogsai fremtiden preges av en skjev aldersstruktur. Oppslutning blant
det eldste befal er lite gunstig i et aktiviseringsgyemed. Investeringer i opp-
lzring og utdanning blant medlemmene vil ha relativt kortvarig effekt.

Figur 7.3 lkke-medlemmer etter gnske om organisasjonsmedlemsskap.
Prosent. (Sum=102, N=1814)
' [ ] Ingen

[l NROF
[l MRF
[ ] VSF

Annen organisasjon

6 Medlemslekkasjen kan utgjgre sdmye som 70 prosent av den arlige tilvekst de senere
ar. For en nermere redegjgrelse se appendix 5.

7 Med synkrone data — méling kun pa ett tidspunkt, er det ikke mulig & analysere em-
pirisk hvilken av de to fortolkningene av langsiktige endringer som er mest sannsynlig.
I'tillegg kan vi ikke se borti fra «korttidseffekter», somfor eksempel at vervekampanjer
har hatt spesielle utslag blant de eldste eller blant de yngste i bestemte perioder.
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Alternativt gjenspeiler den skjeve aldersstrukturen at det fgrst og fremst
er befal med erfaring fra krigens dager som har utviklet forsvarsbevissthet
og som dermed sgker til befalsorganisasjonene. Dagens unge befal, med
oppvekst under avspenningsperioden i kjglvannet av den kalde krigen, er
ikke motivert for & melde seg inn. Selv om oppslutningen om Forsvaret er
hgy i hele befolkningen, kan de yngste vere mindre orientert mot de mili-
teere organisasjonene. Konsekvensen er at NROF star overfor en betydelig
potensiell medlemsreduksjon i arene som kommer, etterhvert som det eldre
befal naturlig faller fra. Organisasjonens oppslutning er pa hell. Vi kommer
tilbake til denne problemstillingen nedenfor.

7.2.2 REKRUTTERINGSPOTENSIALE

Om dagens organisasjonsgrad er relativt lav, er den ikke gitt. Ettersom drgyt
atte av ti reservebefal i dag ikke er medlem i noen befalsorganisasjon, kan
rekrutteringspotensialet vere betydelig (Figur 7.3).

Litt over halvparten av dagens ikke-medlemmer (64 prosent) gnsker
primert ingen organisasjonstilknytning. Ettersom de uorganiserte utgjgr atte
av ti befal, og mere enn halvparten av disse igjen heller ikke gnsker med-
lemskap, er den stgrste gruppen blant dagens befal i utgangspunktet nega-
tivt innstilt til medlemskap. Den negative grunninnstillingen til organisering
blant store deler av befalet, gker ytterligere utfordringen i utformingen av
fremtidige rekrutteringsstrategier.

Samtidig kan medlemspotensialet vere betydelig. Befal som gnsker
medlemskap oppgir stort sett €n enkelt organisasjonstilknytning, der hele
tre av ti blant dagens ikke-medlemmer gnsker 4 slutte seg til NROF. Sam-
menstilles figur 7.2 med figur 7.3, kan vi tallfeste organisasjonspotensialet
mer ngyaktig: Om lag to av ti reservebefal er i dag medlem av en befals-
organisasjon, treav ti kan tenke seg a bli medlem (potensielle medlemmer),
mens fem av ti ikke gnsker slik tilknytning (perifere befal). Medlems-
potensialet er med andre ord betydelig, og utgjgr om lag to ganger dagens
medlemsmasse!

Samtidig som NROF er den dominerende aktgr i dag, bekrefter befalets
gnsker om fremtidig organisasjonstilknytning at NROF mgter relativt liten
konkurranse fra de gvrige befalsorganisasjonene. Unntaket er kanskje MRF,
som i utgangspunktet er ubetydelig representert, men som ligger an til &
kunne gke sin medlemsandel med bortimot 500 prosent til totalt 5 prosent.
Kun én av ti oppgir annen organisasjonspreferanse enn NROF.

Tidligere medlemmer har dessuten ikke forlatt organisasjonen for godt.
Litt i underkant av halvparten (42 prosent) kan tenke seg a melde seg inn
igjen. Medlemspotensialet er med andre ord relativt sett stgrre blant tidligere
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medlemmer enn blant de som aldri har vaert medlem, der medlems-
potensialet utgjgr 34 prosent.®

Spgrsmalet er hvordan rekrutteringspotensialet kan realiseres. Vi ser
nzrmere pa hvilke grupper som i dag faller utenfor organisasjonene, og
hvilke forutsetninger som skal til for at flere melder seg inn.

7.3 AKTIVITETSNIVA OG REKRUTTERINGSPOTENSIALE

Analysen av dagens organisasjonsgrad ma rette fokus utover mot de «ufor-
melle» eller Igse skranker som settes av befalets hverdagsliv. Samtidig ma
fokus rettes innover mot befalet selv, og de «formelle» og relativt strenge
fgringer som gis i form av Forsvarets kurs- og gvelsesvirksomhet.

For det forste er det i en pavirkningssammenheng viktig a vite hvem
organisas jonene representerer. Reflekterer medlemssammensetningen den
sosiale og militere sammensetningen hos detstore gross av befalet? Sitter
organisasjonene pa spesialkompetanse i form av medlemmenes militzre og
sivile utdannings- og yrkesbakgrunn? Med en organisasjonsgrad pa bare 15
prosent, reises for det andre spgrsmélet om hvorfor noen blir med mens
andre faller utenfor. Er organisasjonene i ferd med & utvikle seg til en arena
for de ressurssterke og militert sett mest aktive? Og, er i sa fall befalets
sivile kompetanse og militzre karrierebakgrunn fgrst og fremst a betrakte
som en barriere i rekrutteringssammenheng, eller utgjgr den et potensiale
for aktivisering?

7.3.1 SIVIL BAKGRUNN

Befalet kjennetegnes ved at de til daglig virker i sivile yrker og stillinger.
Befalets sivilstatus reflekterer dermed store og tunge samfunnsendringer,
som i betydelig grad har endret omgivelsene til de store masse-
organisasjonene. Szrlig har tidsknapphet utgjort en viktigere faktor, der
organisasjonene ma kjempe bade mot gkende press i befalets familie- og
yrkesliv og mot et stigende antall konkurrerende fritidstilbud (Dglvik m.f1.
1988). Tabell 7.1 viser medlemspotensialet etter en del sentrale sosiale
bakgrunnskjennetegn og indikerer i hvilken grad endringene er med pé a
styre organisasjonsetterspgrselen.

81 antall medlemmer er det mindre ettersom de tidligere medlemmene utgjgr 10 pro-
sent og tidligere ikke-medlemmer utgjgr 75 prosent av befalskorpset.
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Potensiale blant de unge?

Innledningsvis ble det stilt spgrsmal om den skjeve aldersstrukturen blant
NROF-medlemmene uttrykker et generelt rekrutteringsproblem blant de
yngste. Mens befalet fordeler seg jevnt over hele aldersspekteret, indikerer
tabellen klare aldersvariasjoner mellom medlemmene og ikke-medlemmene,
der medlemmene er svakt underrepresentert blant yngre befal. Aldersavviket
mellom medlemmene og de perifere befal er imidlertid adskillig mindre
dramatisk nar utgangspunktet er vernepliktig befal enn nar pensjonistene
inkluderes.

Den «gode nyheten» i tabell | eraten relativt stor andel av de potensi-
elle medlemmene befinner seg i det laveste alderssjiktet. Mens om lag to av
ti medlemmer er 30 ar eller yngre, tilhgrer fire av ti potensielle medlemmer
denne aldersgruppen. Mens fire av ti medlemmer er 40 ar eller yngre, gjel-
der det samme for syv av ti potensielle medlemmer. Dersom vi igjen tar
utgangspunkt i 60 000 uorganiserte befal, regner 18 000 potensielle ikke-
medlemmer, og antar at alle de potensielle medlemmene rekrutteres, vil
organisasjonen kunne tilfgres om lag 10-12.000 unge medlemmer. Tilfgr-
selen vil med andre ord langt pa vei «gjenopprette» balansen i aldersforde-
lingen.

Jevn rekruttering etter bosted og sivilstand
Reservebefalets bosted og familiesituasjon avviker i liten grad frafolk flest.
Mens befalsandelen sett i forhold til den mannlige norske befolkning er
svakt overrepresentert pa Nordvestlandet og i Trgndelag, rekrutterer befals-
organisasjonene jevnt overhele landet. Hovedtyngden av medlemsmassen
ligger i Oslo og den sentrale gstlandsregionen. Organisasjonsandelen er
relativt lav i den nordligste landsdeler, noe som igjen reflekterer den geo-
grafiske fordelingen i befalskorpset og den mannlige befolkning.
Reservebefalet har dessuten stort sett en familiestituasjon som folk flest;
han er familiefar med to hjemmeboende barn og utearbeidende kone. Hel-
ler ikke her skiller medlemmene seg vesentlig fra ikke-medlemmene. De
perifere befal er noe hyppigere familiefedre med barn (65 prosent mot 55
prosent), mens tilsvarende andel aleneboende eller gifte uten barn er noe
lavere, sammenliknet med medlemmene og de potensielle medlemmene (35
prosent mot 45 prosent). Familiesituasjonen kan nok utgjgre en reell bar-
riere mot organisasjons-medlemsskap for enkelte, men samlet betraktet er
det lite som tilsier at befalets sivilstand skulle pavirke deltakelsemgnsteret,
i den ene eller andre retning.
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Tabell 7.1 Medlemspotensiale etter sivil bakgrunn. Prosent

Potensielle

Medlemmer medlemmer Perifert befal
Alder:
20-30 22 38 25
31-40 30 34 34
41-50 33 21 31
51-55 14 6 9
Bosted
Dst 36 37 40
Ser 25 24 24
Vest 17 19 15
Nord 23 20 20
Sivilstand
Bor alene 20 22 15
Gift/sambo 25 24 20
Gift/sambo+bam 55 53 65
Utdanning
Folkeskole 3 3 3
Real/ungd.skole 16 11 11
Gymnas/videregaende 29 35 23
Universitet/hgyskole 52 52 63
Hovedbeskjeftigelse
Arbeider 17 24 19
Ledende funksjoner 38 26 34
Funksjonzr ellers 18 23 23
Selvst. ner. drivende 16 9 15
Skoleelev/lerling 6 15 7
Trygd/ledig/hjemme/annet 5 4 2
Bransje
Industri/handtverk 18 21 23
Varehandel/butikk 7 7 8
Samferdsel/post 9 7 6
Jord/skog/fiske 4 5 8
Helse/sosial 5 5 3
Undervisning/forslaning 8 8 9
Bank/forsikring 6 7 5
Forretningsm. tjeneste 13 13 15
Offentlig administrasjon 9 7 7
Forsvar/politi 12 9 6
Annet 11 13 10
Sektor
Offentlig 62 67 69
Privat 38 33 31
Lederansvar 75 61 62

Prosentueringsgrunnlaget (N) for denne og de fglgende tabeller er som fglger: Medlem-
mer: 336, potensielle medlemmer: 661, og ikkepotensielle medlemmer: 1239.
Feilmarginene pé enkeltobservasjoner vil variere fra omlag 4-6 prosent for medlem-
mene, 34 prosentfor de potensiellemedlemmene og 1-2 prosentfor de perifere befal.
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Sma variasjoner i sivilkompetanse

Reservebefalet er tidligere identifisert som en hgyutdanningsgruppe, med
enrelativt stor andel universitets- eller hgyskoleutdannede (60 pst). Med-
lemmer og ikke-medlemmer har omtrent det samme utdanningsniva. Hgy-
utdanningspreget kjennetegner alle de tre kategoriene. Det er bare en svak
tendens til at befal som ikke gnsker medlemskap har hgyere utdanningsniva
ennmedlemmer og potensielle medlemmer (henholdsvis 63 prosent,52 pro-
sent og 52 prosent).

Padenannen side rekrutterer NROF mange HV-befal. Utdanningsnivaet
blant HV-befalet er gjennomgéaende lavere enn i den norske mannlige be-
folkningen. Ekskluderes HV-befalet gker utdanningsnivéet generelt sett i
hele befalskorpset. Forskjellene mellom medlemmer og ikke-medlemmer er
fortsatt sma.

Vihar ogsa sett at reservebefalet er overrepresentert blant ledende funk-
sjonarer og tilsvarende underrepresentert blant arbeidere, i forhold til nor-
ske menn i samme aldersgruppe. Det er imidlertid bare ubetydelige varia-
sjoner mellom organisa-sjonsmedlemmer og ikke-medlemmer etter yrke,
bransje og sektor. Andelen under utdanning er noe hgyere blant de poten-
sielle medlemmene (15 prosent, mot 6 prosent blant medlemmer og perifere
medlemmer), noe som gar sammen med den noe hgyere andelen 20-30-
aringer i denne gruppen. Likeledes observeres en svak tendens til at yrkes-
aktive medlemmer i stgrre grad har lederansvar enn yrkesaktive ikke-med-
lemmer. Dette rokker likevel ikke ved det generelle inntrykket av — tildels
overraskende — likhet mellom medlemmer og ikke-medlemmer etter sivil-
status.

Omsorgs- og «karrierehensyn» ingen trussel

Tidsknapphet er understreket som et sentralt kjennetegn ved 1990-arenes
hverdagsliv. Samtidig er det hovedsaklig i fritidssfren befalsorganisa-
sjonene har sitt nedslagsfelt. Kanhende ligger den stgrste trusselen mot
deltagelse nettopp i befalets avveining av hva medlemsskap legger beslag
pé av tid mot den tiden som medgar til andre yrkes- og fritidsaktiviteter
(Tabell 7.2)?

Andelen yrkesaktive er omtrent den samme blant medlemmene som
blant ikkemed-lemmene. Selv om reservebefalet har en lang arbeidsdag etter
norsk malestokk, har medlemmene gjennomgaende den samme arbeidsuke
som de potensielle og perifere medlemmene: syv av ti arbeider mer enn 40
timer per uke. Likeledes finner de fleste befalsutdanningen nyttig for deres
sivile karriere. Vi kunne ha tenkt oss at en positiv grunnholdning til utveks-
lingen mellom sivil og militer kompetanse ville slé positivt ut i forhold til
organisasjonsdeltakelse. Dette er i liten grad tilfelle.
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Likeledes er andelen med yrkesaktive ektefeller svartlik, og gjelder for
syv-atte av ti befal. Vi observerer en noe stgrre andel deltidsarbeidende
ektefeller blant de perifere befal enn blant det gvrige befal (36 prosent mot
om lag 28 prosent). Deltidsarbeid kan ha sammenheng med at 43 prosent
blant de perifere medlemmene er «<smabarnsforeldre», det vil si de forsgr-
ger barn under 16 ar, mot 33 prosent og 34 prosent blant medlemmene og
de potensielle medlemmene. Ogsa nér det gjelder «tidsknapphet» i daglig-
livet, er likheten mellom medlemmer og ikke-medlemmer tilsynelatende
mer slaende enn forskjellene.

Forsvarsaktivitet, konkurrerende eller komplementzer?

Vi observerer relativt sina forskjeller i medlemmenes og ikke-medlemmenes
sosiale bakgrunn. Er det fgrst og fremst slik at forsvarsaktivitet uttrykker en
s@rinteresse? Er den spesielt prioritert i forhold til andre fritidsaktiviteter?
Representerer andre fritidsaktiviteter en trussel mot organisasjonsmedlem-
skap, eller er det tvert imot slik at befal med aktiv fritid generelt sett ogsa
er overrepresentert i befalsorganisasjonene?

La oss starte med a se pa befalets fritidsaktiviteter. Figur 7.4 angir ak-
tiviteter som opptar befalet mer enn én time i uken. Generelt sett er medlem-
menes prioriteringer lik det gvrige befalets. De mest frekvente fritidsakti-
viteter er turer og mosjon, det a lese bgker eller lytte til musikk, drive idrett
og annen hobbyvirksomhet. Reservebefalet prioriterer i liten grad politisk
aktivitet og kulturelle sysler som musikk og kor-/korpsdeltakelse.

Vi observerer imidlertid en vesentlig forskjell: Hele 29 prosent av med-
lemmene driver militer- eller forsvarsrelatert virksomhet i fritiden, mot

Tabell 7.2 Medlemspotensiale etter omsorgs- og «karrierehensyn». Prosent

Potensielle
Medlemmer medlemmer Perifert befal

Yrkesaktive 89 81 91
Mer enn 35 timer/uke 70 67 73
]fie; f:il\sllilltediiir\llmngen nyttig 83 18 69
Sivilstand

Yrkesaktiv ektefelle 84 77 84
Ektef heltidsarbeidende 54 50 48
Ektef deltidsarbeidende 30 28 36
Smabarnsforeldre 33 34 43
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henholdsvis 2 prosent og 5 prosent blant de perifere og potensielle
medlemmene. Forbundenes egne aktiviteter kan her vare utslagsgivende,
men mange befal er nok ogsa aktive i lokale skytterlag, forsvarsforeninger,
Rgde-kors-foreninger eller lignende. Forsvarssaken, eller militer aktivitet,
er nok spesielt viktig for mange medlemmer.

Medlemmene har faktisk noe hgyere aktivitetsniva pa fritiden enn ikke-
medlemmene. Fgrstnevnte deltok i gjennomsnitt i 3,1 fritidsaktiviteter, mens
potensielle medlemmer deltok i 2,8 og perifere befal i 2,6. Dette gjelder ogsé
nér vi ser bort i fra forsvarsrelaterte aktiviteter. Konkurrerende fritidsakti-
viteter synes med andre ord ikke a vere til hinder for organisasjonsmed-
lemskap. Snarere tvert imot. Befal med hgyt sivilt aktivitetsniva er over-
representert blant organisasjonsmedlemmene. Forsvarsvirksomheten
fungerer fgrst og fremst komplementert, ikke konkurrerende, til annen fri-
tidsutfoldelse.

Medlemmene prioriterer Forsvaret

Nér mange medlemmer ser ut #il & ha spesiell interesse i forsvars- og militer-
relaterte fritidsaktiviteter, kan det bety at de ogsé prioriterer tjenesten i
forhold til sivile aktiviteter. Utgjgr tjienesten som reservebefal en «identi-
tet» eller «livsstil» blant de mest aktive? Vi har stilt befalet overfor to pa-
stander som bergrer avveiningen mellom forsvarsaktivitet og det sivile liv
(Figur 7.5).

Figur 7.4 Medlemspotensiale etter fritidsaktivitet. Prosent

Prosent (] Medlem
90 - B Potensielt medlem
80 J Il Perifert befal

70 -
60 -
50 -
40 A
30
20 4
10 -
o0 A

Tur Bok Idr Hob Bar AnnKon Kor Spi MilFag Liv Pol Ing

Figurforklaring: Tur= tur og mosjon, Bok= lese bgker/hgre musikk, Idr=idrett, Hob=
hobbyvirksomhet, Bar= aktivitet med barna, Ann=annet, Kon= Konsert/kino/osv., Kor=
kor/korps/osv, Spi= spiller instrument, Mil= forsvarsrelatert aktivitet, Fag= fagforenings-
arbeid, Liv= livssynsarbeid, Pol= politikk, Ing= ingen aktivitet.
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Den fgrste pastanden hevder at det er lett 8 kombinere tjenesten som
reservebefal med yrkes- og familieliv. Mens det er stor enighet om at denne
kombinasjonen er problemfri, er enigheten likevel mer utbredt blant dagens
medlemmer enn blantdet perifere befalet. Potensielle medlemmener inntar
en mellomposisjon og er vanskelige a skille fra de to gvrige medlemskate-
goriene.

I den neste pastanden gér vi et skrittlenger i forpliktende retning, og ber
befalet prioritere tjenesten som reservebefal i forhold til andre fritidsakti-
viteter. Mobiliseringsoppgavene er i utgangspunktet hgytrangert. Fire av ti
befal mener denne tjenesten ma ga foran andre fritidsaktiviteter! Samtidig
som vi observerer at et flertall (55 prosent) blant organisasjonsmedlemmene
stgtter dette utsagnet, er det et klart mindretall (27 prosent og 28 prosent)
blant ikke-meldemmene som mener det samme.

Problemene i forhold til tilpasningen mellom tjenesten og det sivile liv
er gkende med avstand til organisasjonene. Samtidig reduseres ogsa tjenes-
tens prioriteti takt med tilpasningen: De som har stgrst problem med tilpas-
ningen, er ogsa de som i minst grad prioriterer tjenesten. Gitt de relativt sma
variasjoner vi har observert med hensyn pa befalets sivile bakgrunn, kan
tallene tolkes like mye som uttrykk for fleksibilitet eller snarere prioritet fra
medlemmenes side, som uttrykk for reelle hindringer. Mange medlemmer
har hgy lojalitet overfor Forsvaret i en situasjon med konkurrerende forplik-
telser.

Oppsummert prioriterer mange medlemmer tilsynelatende forsvarsrela-
tert aktivitet, setter av tid og tilpasser tjenesten til andre sivile fritidsakti-

Figur 7.5 Medlemspotensiale etter syn pd kombinasjonen reservebefal/fa-
milieliv og prioritering av tjenesten foran andre fritidsaktiviteter. Andel helt/
delvis enig i pdstandsutsagn. Prosent
Prosent Il Lett kombinasjon
100 - [C] Tjenesten prioritert
90 -
80 -
70 -
60 -
50 -
40
30
20 -
10
0

Medlem Potensielt medlem Perifert befal
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viteter. Befalets sivile bakgrunn som sadan synes i liten grad a sette barri-
erer for medlemskap.® Spgrsmalet reises om prioriteringene fgrst og fremst
reflekterer variasjoner i den militzre byrdebelastningen. Er det befal med
liten kurs- og gvelsesvirksomhet som setter av tid til organisasjonsdeltak-
else? Eller er det befal som allerede er aktivt involvert og hgyt engasjert i
Forsvarets kurs- og gvelsesvirksomhet, som ogsa sgker mot organisasjo-
nene?

7.3.2 MILITAR BAKGRUNN

Befalets militzre karriereveier er varierte og sammensatte. Mens enkelte
forblir pa et lavere gradsniva der de spesialtrenes og gves i bestemte stillin-
ger, vil andre ha en malrettet karriere mot hgyere befalsstillinger. I den grad
engasjement pavirker bade karriereplaner og medlemsskap, kan det vere
grunn til & se n@rmere pa sammenhengen mellom organisasjonspotensialet
og befalets militere bakgrunn.

Sméa kompetanseforskjeller
Aktivitetspotensialet vil kunne variere mellom forsvarsgrenene. De forskjel-
lige gvelsesmgnstrene legger ulik grad av beslag pa befalets fritid, for ek-
sempel i form av repgvelser. Repgvelse kan forgvrig tenkes a styrke kon-
takten med Forsvaret, og dermed senke terskelen for innmelding (NROF har
drevet aktiv vervingsvirksomhet under gvelsene), men kan ogsa vare en
barriere, dersom befalet mener at de bruker nok tid pa Forsvaret allerede.
Det viser seg imidlertid bare & vre sma forskjeller mellom medlemmer
og ikke-medlemmer etter forsvarsgren. Bade medlemmene og ikke-medlem-
mene fglger krigsopp-settingen, der om lag halvparten rullefgres i Heren,
to-tre av tii HV og en av ti i henholdsvis Sjg- og Luftforsvaret. Ogsa nar
befalet deles inn etter vapenart, er det likhetene som er det sldende. Ande-
len HV-befal er noe stgrre blant medlemmer enn blant ikke-medlemmer,
ellers er det sma forskjeller.'°

¥ De relativt svake sammenhenger mellom medlemspetensialet og sivil bakrgunn [rem-
gir av appendix 4. Sterkest utslag viser prioriteringen av Forsvarel pa fritiden, som
skiller ut medlemmenebdde i forhold til potensielle medlemmer og periferc befal, men
som skiller lite mellom potensielle medlemmer og perifere befal. Effekten bestdrogsd
ndr vi «kontrollerer forn, det vil si samtidig bringer inn i analysen alle de gvrige sivile
bakgrunnscgebskapene. Vi kan ogsd merke ossat alderseffekien bestdr nir vi kontrol-
lere for mange av de «livssyklustypiske» bakgrunnsegenskapene. Dette kan tolkes som
en styrking av generasjonshypotesen: det er de eldste befat som sgker til befalsorgani-
sasjonene, uavhengig av livssituasjon. Fgrvi konkluderer m4 vi imidlertid se nazrmere
pd befalets integrasjon i Forsvaret.

' Fem prosent forskjell er lite, og p4 grensen til 4 vare statistisk signifikant ndr, vi
sammenstiller de relative styrkeforhold mellom medlemmer og ikke-medlemmer. I rene
medlemstall vil derimot en tilsvarende forskjell utgjgre et betydelig antall.
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I alle forsvarsgrener vil imidlertid militer grad vare uttrykk for inten-
siteten i kontakten med mobiliseringsforsvaret, gjennom teoretiske kurs og
praktisk gvelsesvirksomhet. Mens enkelte befal forblir i sine stillinger pa
lavere gradsniva, sgker andre mot militer karriere gjennom skoler og om-
fattende kursvirksomhet. Befalsskole og/eller utswakt frivillig kursing er for
eksempel gjerne en forutsetning for a stige i gradsnivaene. Er det bestemte
militere utdannings- eller karriereveier som leder inn i befalsorganisas jon-
ene? I kapittel 2.4 ble befalets kvaliteter beskrevet ved bade dets formelle
og reelle kompetanse. I henhold til bestemmelsene om verneplikt og ut-
skrivning, uttrykker den formelle kompetansen befalets evne til & utfgre
bestemte arbeidsoppgaver, og dokumenteres ved eksamensvitnemal eller
annet bevis som angir bestatt eksamen eller prgve (Figur 7.6a). Vi méler
formalkompetansen ved befalsskole/teknisk fagskole (GRUNN), videreut-
danning i form av stabsskole, krigsskole osv. (VIDERE), palagte (PALAGT)
og frivillige (FRIV) kurs og lederopplering (LEDER).

Forskjellene mellom potensielle og ikke-potensielle medlemmer etter
formell utdanning er relativt sma. Unntaket er andelen med frivillige kurs.
Mens seks av ti medlemmer har frivillige kurs, gjelder det for to og fire blant
potensielle medlemmer og perifere befal. Medlemmene er ogsa overrepre-
sentert blant befal med lederutdanning, Dette gjelder ogsa nar vi kontrol-
lerer for HV-befal, som gjennomgéende har stgrre innslag av frivillig
kursing, og som dessuten er noe overrepresentert blant organisasjons-med-
lemmene. Likeledes merker vi oss at andelen med lederutdanning og vide-
regdende befalsutdanning er dobbelt s& hgy blant medlemmene som blant
de perifere medlemmene, selv om andelen av befalet som har denne kom-
petansen generelt sett er lav.

Befalets reelle kompetanse uttrykker, i tillegg til den formelle kompe-
tanse, ervervet erfaring samt dyktighet, og males mot de krav som er angitt
for de bestemte stillingene — de oppgavene som skal utfgres, og det ansvar
og den myndighet som stillingen er tillagt (Figur 7.6b). Hgy realkompetanse
har befal som er mobiliseringsdisponert (MOB), har vertrepgvet (REP), har
mer enn 30 dagers samlet rep-erfaring (TJEN), er gvet i lgpet av det siste
aret.

Variasjonene i realkompetanse mellom medlemmer og ikke-medlemmer
er mindre enn etter de formelle kompetansekriteriene. Den mest markerte
forskjellen observeres for andelen repgvde og tjenestetidens lengde, der
andelen med mer enn 30 dagers samlet repgvelse utgjgr syv av ti medlem-
mer, mot fem av ti blant ikke-medlemmene. Noen flere medlemmer holder
dessuten kontakten med Forsvaret gjennom nylig & vere repgvet. Medlem-
mene skiller seg med andre ord fgrst og fremst ut etter kriterier som
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signaliserer «militer karriere»; teoretisk videreutdanning og hgy gvelses-
frekvens (plikttjeneste).

Figur 7.6 a Medlemspotensiale etter formalkompetanse. Prosent

Prosent GRUNN
100 - B FRIV
90 4 (] PALAGT
204 LEDER
00 B VIDERE
60 -
50
40 -
30 4

20
10 -

Medle | Perifert befal

Figurforklaring: GRUNN: Grunnutdanning med plikttjeneste (befalsskole/teknisk fag-
skole). FRIV: Frivillige kurs (Ja). PALAGT: Pélagte kurs (Ja). LEDER: Leder-
oppleringskurs (Ja). VIDERE: Videreutdanning (kurs av minst tre maneders varighet)

Figur 7.6 b Medlemspotensiale etter realkompetanse. Prosent

Prosent
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Figurforklaring: MOB: mabiliseringsdisponert"-REP: har vaert pd minst én repgvelse.
TJEN: Minst 30 dager samiet rep-erfaring. SIST: @vet siste dri HV eller siste tre-fire
ar ellers. LONN: Har hatt kontrakt som vernepliktig lgnnet befal .

Vi har har benyttet mobiliseringsdisponering som kriterium i motsetning til plikttje-
nestei kapittel 2,3. Indikatorvalget har ingen praktisk betydning i forhold til fordelin-
gen pa den endelige indeksen.

283



Medlemmene har heyere kompetanseniva

Om de ulike karriereveier er mangfoldige og gér pa tvers av organisasjons-
deltakelse, antydes det at medlemmene generelt sett scorer hgyere langs de
fleste indikatorene enn ikke-medlemmene i figur 7.6. Betraktes kategoriene
samlet, fremgar befalets totale kompetansenivd. Vi benytter indeksen utvi-
klet i kapittel 2, og vet at befalets kompetanse i utgangspunktet er «normal-
fordelt», med et toppunkt rundt et middels-lavt niva, jevnt fallende mot de
hgyeste og laveste kompetansenivaene.

Medlemsandelen stiger klart med stigende kompetanseniva. Mens med-
lemsandelen pé laveste kompetansetrinn (indeksverdi 0-2) kun utgjgr 13
prosent, stiger den jevnt til 34 prosent pa det hgyeste kompetansenivaet
(indeksverdi 7-9). Samtidige synker andelen ikke-potensielle medlemmer
tilsvarende stigningen i medlemsandelen nar vi beveger oss oppover kompe-
tanseskalaen, fra 29 prosent pa det laveste kompetansenivéet til 13 prosent
pa det hgyeste. Medlemspotensialet er med andre ord like stort enten befa-
lings-mannen har en aktiv tjeneste bak seg eller ikke.

Befalets kompetanse, slik den males ved kompetanseindeksen, er nart
relatert til militeer grad (Figur 7.7)'2. Mens reservebefalet gjennomgaende
bekler de lavere befalskategoriene, sersjant og fenrik, observeresklare for-
skjeller i gradsfordelingen mellom medlemmer og ikke-medlemmer. Befal
med Igytnants grad eller hgyere utgjgr omtrent halvparten av medlemmene,
mot knapt to-tre av ti blant ikke-medlemmene. Tilsvarende utgjgr sersjan-
ter og fenriker mellom syv og atte av ti blant ikke-medlemmene mot fire av

Figur 7.7 Medlemspotensiale etter grad. Prosent
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Medlem Potensielt medlem Perifert befal

12 Den statistiske samvariasjon mellom indeksen og militeer grad er meget hgy. (Eta=.59,
r=.58) En pastand om at det ikke er sammenheng mellom kompetanse og militer grad
kan forkastes med mindre enn 0,001 prosent sjanse for & ta feil.
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ti blant medlemmene. Forskjellene mellom potensielle medlemmer og peri-
fere befal er i denne sammenheng ubetydelig.

Betraktes medlemmene etter militer grad og forsvarsgren samlet, betyr
dette at befalsorganisasjonene har sin hgyeste rekruttering i Heren blant
fenriker og hgyere befal (42 prosent), og blant HV-befal med fenriks grad.
Sammenstilles medlemsandelen med medlemspotensialet fremtrer en svak
underrepresentasjon blant sersjanter i alle forsvarsgrener (unntatt utskrevet
og vernepliktig befal i Heimevernet) og blant fenriker i Sjg- og Luftforsvar
(utgjgr tilsammen 22 prosent blant medlemmene, mot 32 prosent i befals-
korpset). Potensielle medlemmer skiller seg imidlertid lite fra de perifere
befal etter militer grad og forsvarsgren.

Videre er det befal som bade har hgy teoretisk og praktisk erfaring som
rekrutteres til befalsorganisasjonene. Dette reflekterer medlemmenes hgy-
ere gradsniva. Befalsorganisasjonene rekrutterer primert blant befal som
allerede er sterkt integrert i Forsvaret. Medlemspotensialet er imidlertid like
stort enten befalingsmannen har aktiv tjeneste bak seg eller ikke.

Medlemmene er overrepresentert blant «karrierebefal»

Befalet kan ha ulike beveggrunner for & sgke befalsutdanning. Mens enkelte
gnsker & utnytte fgrstegangst jenesten maksimalt i forhold til det sivile liv,
vil andre sgke seg inn mot en militer karriere. Befalets grad er dessuten
knyttet til befalets alder eller «fartstid». Samtidig rekrutterer organisasjo-
nene best blant de eldste. Er det fgrst og fremst «karrierebefalet» som sgker

Figur 7.8 Medlemspotensiale etter motivasjon for @ pabegynne befalsutdan-
ning. Prosent

Prosent ] Medlem
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60 Perifert befal
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|
Figurforklaring; Utf= utfordrende fgrstegangstjeneste, Siv=utdanningen passet fordet

sivile liv, Lut=Ignn under utdanning, Ann=annet, Lre= Ignn under rep, Mil= karriere
i Forsvaret, Hje= tjeneste ner hjemsted, Ing= ingen spesiell grunn.
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seg mot befalsorganisasjonene? Befalet ble spurt om viktige grunner for at
de spkte befalsutdanning (Figur 7.8).

Det eri utgangspunktet relativt sma forskjeller mellom medlemmer og
ikke-medlemmer i beveggrunner for & pdbegynne befalsutdanning. Den mest
utbredte motivasjonen er gnsket om en effektiv utnytting av tiden — 4 fa en
utfordrende fgrstegangstjeneste. Samtidig gnsker om lag tre av ti 4 ta en
militer utdanning som kan vere nyttig for det sivile liv. Variasjonene mel-
lom de tre medlemskategoriene er generelt sett sma. En type motivasjon
skiller imidlertid medlemmene fra det perifere befalet. Mens to av tre med-
lemmer gnsket a gjgre militer karriere, er det bare seks av hundre perifere
befal som oppgir samme begrunnelse for at de sgkte befalsutdaning. Det er
dessuten en lavere andel medlemmer som oppgir «bekvemmelighets-
grunnen» tjeneste n&r hjemstedet enn i de andre gruppene. Befalsorgani-
sasjonene rekrutterer en rimelig hgy andel aktive og militert «karriere-
bevisste» blant reservebefalet, et trekk som forgvrig ogsa gar igjen blant
potensielle medlemmer. Vi snakker da om tendenser, forskjellene er langt
fradramatiske

Flertallet av reservebefalet er lavt integrerte ikke-potensielle
medlemmer
Utgangspunktet for denne delen av analysen har vert a vurdere medlems-
potensialet i forhold til befalets aktivitetsniva i dag — integrasjon i Forsva-
ret, og de muligheter og begrensninger som settes av deres familie-, fritids-
og yrkessituasjon (Den vertikale dimensjonen i figur 1). Selv om medlem-
mene gjennomgaende viser et hgyere sivilt aktivitetsniva i form av aktiv
fritid, synes befalets sivilstatus bare i liten grad & pavirke medlemskap. Vi
kan avgrense vurderingen til befalets militere bakgrunn.

Spgrsmélet er hva vi definerer som hgy og lav militeer integrasjon i For-
svaret. Med utgangspunkt i det militere kompetansemalet vart, kan vi

Tabell 7.3 Medlemspotensiale etter (absolutt og relativt) militert aktivitets-
nivd. Prosent

Aktivitetsniva
Aktivitet/medlemskap Absolutt Relativt
Hoyt integrerte medlemmer 8 11
Lavt integrerte medlemmer 7 4
Hoyt integrerte ikke-medlemmer 28 45
Lavt integrerte ikke-medlemmer 57 40
Sum 100 100
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benytte et moderat eller et radikalt inndelingskriterium. Det radikale eller
absolutte kriterium deler indeksen i to, etter hvorvidt integrasjonen betraktes
som hgy eller lav i henhold til skalaens aritmetiske gjennomsnitt. Dette
malet gir en relativt liten andel hgyt integrerte, ettersom mange befal be-
finner seg like under gjennomsnittet. Dersom vi tar hensyn til denne «skjev-
heten», og deler befalet relativt i to like store grupper uavhengig av det
aritmetiske gjennomsnittet, vil ytterligere hvert annet medlem kunne karak-
teriseres som «aktivt». Tabell 7.3 viser stgrrelsen pa cellene etter begge
kriteriene.

Ikke-medlemmene utgjgr den stgrste kategorien av befalet. Medlem-
mene rekrutteres i betydelig grad fra de hgyt integrertes rekker. Tabellen
bekrefter at det er klart ssmmenfall mellom aktivitetsniva og medlemskap
i befalsorganisasjonene. Den altoverveiende delen av medlemmene er hgyt
integrert i Forsvaret etter det relative kriteriet (11 prosentenheter av totalt
15). Ikke-medlemmene fordeler seg jevnt pa hgyt og lavt integrerte etter det
samme malet. Etter det absolutte malet utgjgr medlemmene omtrent like
mange hgyt som lavt integrerte (henholdsvis 8 og 7 prosentenheter av to-
talt 15. Blant befal som stér utenfor organisasjonsmil jget, er det 57 prosent
lavt integrerte etter vart absolutte integrasjonsmal. Ingen dramatisk, men
likevel statistisk palitelig forskjell.

Vikonkluderer med at dagens organisasjonsgrad i liten grad er pavirket
av befalets sivile bakgrunn. Medlemmene skiller seg fgrst og fremst ut ved
relativt hgy integrasjon i Forsvaret, samtidig som de oppgir at forsvars-
relatert virksomhet er en serinteresse.'* Betyr dette at det fgrst og fremst er
blant organisasjonsmedlemmene potensialet for ytterligere aktivisering
finnes? Vi ma se nermere pa befalets egne gnsker og behov for kurs- og
gvelsesvirksomhet for a finne svaret.

7.4 AKTIVISERINGS- OG REKRUTTERINGSPOTENSIAL

Det er en utbredt oppfatning i befalsorganisas jonene at reservebefalet i frem-
tiden kan bidra til & fylle oppgaver som i dag dekkes av yrkesbefal, gitt
reduksjoner i de militere oppsettinger som fglge av gkonomiske
innstramninger (Stensrud 1992). Dette vil pa sin side blant annet kreve
utstrakt tilleggsgvelse og kursing av reservebefalet, dersom kvaliteten pa
mobiliseringsforsvaret skal opprettholdes pa dagens niva.

1* Fglger vi opp den multivariate analysen fra kapittel 3.2 (appendix 4), fremgdr det at
militar bakgrunn gjennomgdende har sterkere cffekt pd medlemspotensialet enn de
sivite bakgrunnskjennetegn. Det cr szrlig befalets realkompetanse og generelle innstil-
ling til Forsvaret som skiller mediemmene ra bide potensielle medlemmer og perifere
befal.
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Befalets egne gnsker og behov for utdanning ma i alle fall vere et ut-
gangspunkt for en vurdering av befalsorganisasjonenes potensiale som
aktivitgr og formidler. Ved 4 ssmmenligne motivasjon og innstilling blant
medlemmer og ikke-medlemmer samt befalets eget syn pa organisasjonene
som naturlig kontaktledd i forhold til Forsvaret, kan vi vurdere organisasjo-
nenes aktiviseringspotensiale (den horisontale dimensjonen i figur 1).
Hvordan er villigheten hos dagens medlemmer i forhold til ikke-medlem-
mene? Hvor mange villige ikke-medlemmer kan rekrutteres? Hva mener
befalet om at organisasjonene star for kontakten mellom den enkelte og
mobiliseringsforsvaret?

7.4.1 MOTIVASION OG VILLIGHET

Analysen har s langt antydet at interesse og motivasjon fremstéar som av-
gjgrende for medlemskap. Den som er motivert og har spesiell interesse for
Forsvaret, vil ogsa organisere seg i stgrre grad enn andre. Deler befalet
organisasjonenes prinsipielle syn pa mobiliseringsforsvaret? Er reserve-
befalet generelt sett interessert i gkt kurs- og gvelsesvirksombhet, eller er det
forst og fremst medlemmene som er positivt innstilt til utvidet aktivitet?
Utgjgr motivasjonen hos ikke-medlemmene en reell barriere mot organise-
ring? Tilsier motiva-sjonen i denne gruppen at befalsorganisasjonene even-
tuelt har lite & hente ved a rekruttere nye medlemmer for & forbedre befals-
korpset militart?

Positiv grunninnstilling
Reservebefalet er meget positivt innstilt til Forsvaret. Dette er forsavidt et
uttrykk for at utvelgelsen av ledere virker etter hensikten. Forsvaret siler de
mest kompetente og villige til befalsemner gjennom sesjon og fgrstegangs-
tjeneste. Spgrsmalet reises om det fgrst og fremst er de mest positive blant
de positve som relarutteres til befalsorganisasjonene. Er ikke-medlemmene
generelt mer skeptiske til Forsvaret i sin alminnelighet (Figur 7.9)?
Figuren bekrefter den hgye oppslutning om Forsvaret blant befalet. Hele
atte av ti befal er meget eller ganske positivt innstilt. Sammenstilles med-
lemmer og ikke-medlemmer, er det fglgelig innad i kategorien positive de
stgrste forskjellene gjgr seg gjeldende: Andelen meget positive er hele 65
prosent blant medlemmene, mot tilsvarende 23 prosent blant de perifere
befal. Befal som kan tenke seg medlemskap befinner seg i en mellomstilling.
Mens den generelle holdningen til Forsvaret er relativt uforpliktende, er
befalet ogsé spurt om deres motivasjon under repgvelsene. Om motivasjo-
nen gjennomgaende er hgy, er den klart synkende med befalets avstand til
organisasjonene: Mens hele ni av ti medlemmer er godt motivert pa rep,
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synker andelen til syv av ti blant perifere medlemmer. Det er igjen variasjo-
nene innad i de godt motivertes rekker som er interessant. Mens hele seks
av ti medlemmer er meget godt motivert, gjelder det tilsvarende kun for to
av ti perifere befal. Dagens organisasjonsmedlemmer utgjgr tilsynelatende
en utpreget godt motivert og innsatsvillig gruppe av reservebefalet. Der
Forsvaret antagelig har et betydelig aktiviserings- og utnyttingspotensiale
er samtidig organisasjonsgraden hgy.

Enhver er seg selv neermest

Den som har skoen pa vet gjerne best hvor den trykker. Medlemskap i be-
falsorganisasjonene kan vare betinget av hvilket syn eller hvilken tiltro man
har til reservebefalets evne til & lgse oppgaver. Er dagens ikke-medlemmer
foreksempel generelt skeptiske til mobiliseringsharen og nytten av reserve-
befalet (Figur 7.10)?

Befaleterbedt om a ta stilling til pdstanden omat forsvarsevnen vil vere
bedre ivaretatt ved en spesialisert yrkeshar enn ved dagens mobiliserings-
her. Hvis man sier seg enig i dette utsagnet, stiller man spgrsmalstegn ved
prinsippet bak hele reservebefalsordningen. Utsagnet far noe sterkere mot-
bgr blant organisasjonsmedlemmer enn blant ikke-medlemmer, men for-
skjellene er sma. Det mest interessante er at sdvidt mange som halvparten
av befalet stiller seg skeptiske til mobiliseringsforsvaret, som mange opp-
fatter som en av grunnpilarene i det norske demokratiet.

Samtidig er det en utbredt skepsis blant reservebefalet til at de kan overta
yrkesbefalets ansvar, i en tid der antallet yrkesbefals-stillinger ma reduseres

Figur 7.9 Medlemspotensiale etter forsvarsinnstilling og repmotivasjon.
Andel meget og ganske positive. Prosent
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som fglge av gkonomiske innstramninger. Kun to av ti stgtter dette utsag-
net! Vitolker reservebefalet dithen at de ikke tror de kan erstatte yrkesbefal
i mobiliseringsoppsettingene. Yrkesbefal bekler de hgyeste og mest ansvars-
fulle stillingene, og er antagelig ogsa overrepresentert i stillinger som kre-
ver spesiell kunnskap og erfaring. Oppfatningen er snarere at man trenger
bdde yrkesbefal og «sivilister i uniform». En yrkeshar er best, men mobili-
seringsavdelingen fungerer ogsa bra.

7.4.2 AKTIVISERINGSPOTENSIALE

@kt kursing og videreutdanning er en forutsetning for ytterligere utnytting
av reservebefalet i mobiliseringsharen. Sitter organisasjonene her pa et
potensiale i form av hgy villighet blant flere medlemmer? I hvilken grad kan
organisasjone rekruttere blant villige ikke-medlemmer? Vi ser litt nermere
pa befalets vurdering av behovet for videretutdanning, og villigheten til a
stille opp for Forsvaret etter deres tilknytning til reservebefalsorganisa-
sjonene.

Medlemmene onsker videreutdanning

Organisasjonsmedlemskap kan i seg selv vare et uttrykk for gnske om ytter-
ligere aktivitet. Dette demonstreres i praksis for eksempel ved deltakelse i
organisasjonenes egne kurs- og gvelsesopplegg. Nar medlemmene gjennom-
gaende har et hgyere kompetanseniva kan man pa den annen side tenke seg
at de vurderer behovet for ytterligere utdanning som bade hgyere og lavere
enn befal med lavere kompetanse. Utdanningsforskning viser for eksempel

Figur 7.10 Medlemspotensiale etter tiltro til mobiliseringshceren og reserve-
befalet. Andel helt/delvis enig i to utsagn om tjenesten. Prosent
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at de som har hgyest formell utdanning ser stgrst behov for videre utdan-
ning: Det krever kunnskap & innse hvor lite man kan (Figur 7.11).

Det er utbredt misngye med dagens utdanningstilbud blant befalet. Kun
to av ti synes dagens utdanning dekkerderes behov. Medlemmene skiller seg
imidlertid i utgangspunktet lite fra ikke-medlemmene i denne vurderingen.
Det interessante i sa mate er kanhende en relativt hgy vet-ikke andel. Mens
fire av ti blant befalet generelt svarer «vetikke», er andelen blant medlem-
mene to av ti. Variasjonene kan dels tolkes som uttrykk for avstandtagen til
problemstillingen, dels som en refleks av at faktisk kurs- og gvelsesvirk-
somhet i seg selv er noe lavere blant ikke-medlemmene enn blant medlem-
mene.

Nar det gjelder villighet til deltakelse i frivillig oppleering i tillegg til det
man er palagt i dag, er imidlertid forskjellene mellom medlemmer og po-
tensielle medlemmer pa den ene side, og perifere befal pa den andre, bety-
delige. Hele syv-atte av ti i fgrstnevnte kategori er innstilt pa ekstra oppla-
ring, mot bare tre av ti blant sistnevnte. Her viser organisasjonene utvilsomt
at de har evne til 4 aktivisere, en evne som dessuten kan styrkes dersom de
klarer a rekruttere i det ikke ubetydelige omland av potensielle medlemmer.

Hvorfor gnsker noen befal ytterligere utdanning mens andre ikke gjgr
det? De to midterste sgylene i figuren er knyttet til kurs og gvelsesvirk-
sombhet. Fgrste sgyle viser andelen som gnsker frivillig oppl@ring og som
er motivert ut i fra en generell interesse for Forsvaret. Den andre sgylen viser

Figur 7.11 Medlemspotensiale etter utdanningsbehov. Prosent

Prosent Medlem

100 - Potensielt medlem
90 Perifert befal
80 -
70
60 -
50 4
40 4

30

Be Ku Int Dem Opl |

Figurforklaring: Beh= dagens utdanning dekker befalets behov, Kur=villig til ekstra
kursing, Int= villig til kurs utifra intcresse for Forsvaret, Dem= ikkevillig til kurs pd
grunn av demotivas jon, Opi= villig til 8 bruke mer enn 1,5 maned pa opplering over
en 4-drsperiode.
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andelen som ikke gnsker videre oppl®ring og som begrunner det med at
repgvelsene fgrst og fremst er en plikt. To trekk er slaende:

Villigheten synker, samtidig som en positiv innstilling til Forsvaret som
begrunnelse for villigheten reduseres, med gkende avstand til organisasjo-
nene langs begge disse dimensjonene. Mens hele fem av ti medlemmer
gnsker & ta kurs motivert ut i fra en generell interesse for Forsvaret, gjelder
det samme kun for én av ti perifere befal. Innstillingen blant de potensielle
medlemmene er her pa linje med medlemmenes. Tilsvarende oppgir en-to
av ti perifere befal at de ikke gnsker ekstra utdanning, og begrunner dette
med at de fgrst og fremst opplever repgvelsene som en plikt, og ikke har noe
gnske om & gjgre en innsats for Forsvaret ut over denne plikten. Slike hold-
ninger er nermest fraverende blant organisasjonsmedleminer og blant det
befal som kan tenke seg medlemskap.

Endelig er befalet bedt om a angi hvor mye tid i Igpet av aret de even-
tuelter villig til 4 sette av til frivillig oppl@ring over en 4-arsperiode. Igjen
viser medlemmene stgrst vil je til deltakelse: Halvparten oppgir at de kan
tenke seg a bruke sa mye som en og en halv manedd eller mer pa opplering!
Dentilsvarende andelen synker til rundt 30 prosent blant det gvrige befal.
Na likner dessuten de potensielle medlemmene mer pa det perifere befalet
enn p4 etablerte organisasjonsmedlemmer.

Mens medlemmene i liten grad skiller seg fra det gvrige befal med hen-
syn til generell innstilling til forsvaret og befalets rolle i mobiliserings-
forsvaret, fremtrer skillet mellom dem tydelig nar vi legger ytterligere for-
pliktelse inn i villighetsdimensjonen. Spgrsmalet om villighet til a ta ekstra
utdanning utgjgr faktisk den enkeltfaktoren som i sterkest grad bidrar til &
skille ut medlemmene i fra befalskorpset av alle de bakgrunnsegenskapene
vi har sett pd. Medlemskap og utdanningsaktivitet fungerer komplementzart.
Samtidig er det et potensiale utenfor medlemmenes rekker — mellom 20
prosent og 30 prosent kan tenke seg a sette av minst en maned til opplering
over en 4-arsperiode — men potensialet dekker langt fra flertallet blant
reservebefalet.

Aktiveringspotensiale, villighet og medlemskap
Befalets generelle innstilling til Forsvaret, og deres uttrykte eller praktiserte
villighet, er ulike sider ved samme sak. Den som ikke er motivert, uttryk-
ker liten vilje til & pata seg de belastninger han blir palagt av Forsvaret:
Samtidig er aktiviseringspotensialet pavirket av graden av forpliktelse, og
erradikalt forskjellig nar vi sammenstiller generelle uforpliktende holdnin-
ger med faktisk utvist aktivitet,

Mens vi i forrige avsnitt beregnet stgrrelsen pa cellene i figur 1 i forhold
til dagens aktivitetsniva, kan vi ut i frainformasjonen om befalets gnsker
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og motivasjon for videreutdanning né vurdere medlemskap i forhold til bade
dagens aktivitetsniva og et fremtidig aktiviseringspotensiale.

For & fa et generelt og omfattende uttrykk for aktiviseringspotensialet har
vi tatt utgangspunkt i de to indeksene for uttrykt og praktisert villighet, som
ble utviklet i kapittel 5. Indeksene er slatt sammen til ett enhetlig mal,
ettersom det realistiske bilde av aktiviseringspotensialet kan antas a ligge
i grenselandet mellom hva befalet sier at de er villig til under en viss grad
av forpliktelse, og den aktivitet de faktisk har utvist. Den endelige indek-
sen fordeler befalet over nederste del av aktivitetsskalaen, med en topp rundt
«lav middels integrasjon». Deretter faller den jevnt mot henholdsvis lavt-
og middels hgyt aktiviseringspotensiale. Tabell 7.4 sammenstiller dagens
aktvitetsniva med var vurdering av aktivitets- og organisasjonspotensiale
etter de forannevnte kriterier.

Organisasjonsmedlemmene har tidligere gjennomgéende vist det hgy-
este integrasjonsnivaet. Tabellen bekrefter atdet er de allerede sterkt inte-
grerte, som ogsa uttrykker sterkest grad av vilje til ytterligere deltagelse.

- Mens et flertall av befalet er lavt integrert og heller ikke gnsker ytterligere
deltagelse, er denne andelen to til tre ganger hgyere blant befal som ikke
gnsker medlemskap enn blant medlemmene. Motsatt er fire av ti medlem-
mer béde hgyt integrert og samtidig positivt innstilt til ytterligere aktivitet.
Tilsvarende andel blant ikke-medlemmene er én av ti. Mens andelen hgyt
intergrerte som ikke gnsker ytterligere aktivitet er omtrent like stor i alle de
tre kategoriene, er andelen lavtintegrerte som gnsker ytterligere aktivitet to
til tre ganger hgyere blant medlemmer og potensielle medlemmer enn blant
det perifere befalet.

Tabellen indikerer at det er befal med hgyest motivasjon for kurs- og
gvelsesvirksomhet som ogsa slutter seg til befalsorganisasjonene. Tallene

Tabell 7.4 Medlemspotensiale og aktiviseringspotensiale. Prosent

Aktivitets- Potensielle  Perifere
Integrasjon potensiale Medlemme medlemmer  befal
Hoy Hoyt 39 19 9
Lav Hoyt 16 12 5
Hoy Lavt 18 19 22
Lav Lavt 217 50 65
Sum 100 101 101

'4Indeksen «uttrykt villighet» dekker prioritering av tjenesten foran andre fritidsakti-
viteter, villighet il 4 mgte pA rep pa kort varsel, gnske om (rivillig oppl®ring. Prakti-
sert villighet dekker deltakelse i frivillige kurs, lederopplering og forsvarsrelatert ak-
tivitet pé fritiden.
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kan ogsa tas til inntekt for at organisasjonene stimulerer medlemmene til
stgrre aktivitet enndet som er vanlig blant befalet forgvrig. Uansett, rekrut-
teringspotensialet er nrt knyttet til aktivitetspotensialet, og betyr relativt
sett mere for organisas jonsgraden enn dagens integrasjonsniva i seg selv.

Ni av ti perifere befal — halvparten av det totale antall reservebefal —
gnsker ingen ytterligere aktivitet i Forsvaret. Det er med andre ord ingen
utpreget tendens til at de lavest integrerte gnsker & «kompensere» ved a stille
opp til frivillig etterutdanning. Samtidig gir nesten halvparten av medlem-
mene uttrykk for at de ikke gnsker ytterligere aktivitet. For tre av ti med-
lemmer gar dette sammen med relativt lav integrasjon i dag. Totalt sett ut-
gj#r motiverte medlemmer kun én av ti befal. Medlemskap er med andre ord
ingen garanti for aktivisering i seg selv, og andelen motiverte medlemmer
utgjgr et relativt beskjedent innslag blant dagens reservebefal i forhold til
de 50 prosent som hverken er motivert for ytterligere deltakelse i mobili-
seringsforsvaret eller organisasjonsmedlemskap. Forsvaret har noe & hente
ved & tilby aktivitet i mobiliseringsforsvaret, men neppe noe i n&rheten av
hva den positive uforpliktende grunnholdningen kunne indikere.

7.4.3 ORGANISASIONENE SOM BINDELEDD

Om lag halvparten av dagens organisas jonsmedlemmer er klar for ytterli-
gere forsvars-aktivitet, samtidig som flere aktive ikke-medlemmer bade
gnsker ytterligere aktivitet og medlemskap. I hvilken grad kan befals-
organisas jonene fungere som en katalysator i aktiviseringsgyemed? Oppfat-
tes befalsorganisasjonene som et naturlig bindeledd mellom befalet og For-
svaret?

Organisasjonen har ingen selvfelgelig plass

En sentral mélsetting for NROF har vert 4 utgjgre et kontaktledd mellom
reservebefalet og Forsvaret. Med utgangspunkt i det relativt hgye
organisasjonspotensialet og det forhold at skrankene mot organisasjons-
medlemskap synes a vere relativt lave i deler av befalskorpset, skulle det
vere grunnlag for & spille rolle som formidler. Forutsetningen for dette er
at befalet gnsker det. Figur 7.12 viser hva slags kontakt med Forsvaret
befalet primrt gnsker.

For det fgrste er det stor spredning i synet pa hva slags kontaktform som
er best. Ingen av de nevnte omrader utmerker seg s@rskilt. Om lag en fjer-
dedel av befalet gnsker kontakt via en befalsorganisasjon. Om andelen er
hgy eller lav kommer an pa gyet som ser. Sagt pa en annen mate er det tre
av fire befal som vektlegger alternativene, og dermed tilkjennegir at de ikke
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primeert betrakter befalsorganisasjonene som et naturlig bindeledd til
Forsvaret.

Det er om lag 10 prosent stgrre oppslutning til formidlerrollen blant
medlemmer enn blant ikke-medlemmer, neppe szrlig overraskende. Ikke-
medlemmer foretrekker i utstrakt grad skriftlig kontakt. Dette alternativet
stgttes i like stor grad av de potensielle medlemmene. Prioriteringene uttryk-
ker nok i noen grad dagens situasjon: Jo nzermere forhold man har til befals-
organisasjonene, jo mer tilbgyelig er man til a gnske at de opptrer som aktive
kontaktformidlere. Samtidig oppgir hele tre fjerdedeler av organisasjons-
medlemmene en annen kontaktform. Det reiser naturlig nok spgrsmalet om
organisasjonenes faktiske innflytelse (profilering av sitt potensiale) vis-a-
vis Forsvaret er god nok.

Sammenstilt med sivil og militeer bakgrunn, er det klart at motivasjon
og interesse for deltakelse i forsvarsaktivitet star i en serstilling i forhold
til medlemskap i befalsorganisasjonene.'> Medlemmene er tilsynelatende
spesielt godt motivert, har tro pa reservebefalet og er villig til utvidet en-

- gasjement. Spgrsmalet er om det er mulig a skape den samme entusiasmen
blant ikke-medlemmene, og szrlig blant befal som i dag star i et perifert
forhold til befalsorganisasjonene. La oss se pa ikke-medlemmenes gnsker
og behov.

Figur 7.12 Medlemspotensiale etter syn pd kontakt med Forsvaret. Prosent

Prosent I Annen mite
1004 B via inter.org.
90 - [ Via avdeling
80 4 M Skriftlig
70 | Personlig
60
50
40 -
30 -
20 -
10 -
Medlem Potensielt medlem Perifert befal

' Mens det er en signifikant og delvis sterk sammenheng mellom medlemskap og mange
av de sivile bakgrunnskjennetegn enkeltvis, forsvinner mye av effekten nar vi kontrol-
lerer for de @vrige sivile bakgrunnskjennetegn, militeer aktivitet og motivasjon. Sam-
mensetningen av ulike bakgrunnskjennetegn er fgrst og fremst kompleks, der mange av
de skisserte indikatorene utgjgr aspekter ved hverandre. For en n2rmere dokumentasjon,
se appendix 4.
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7.5 ONSKER OG BEHOV I MALGRUPPENE

Den fgrste etterkrigstiden kalles gjerne masseorganisasjonenes storhetstid.
I denne perioden var det organisasjonene selv som preget det sosiale liv. Nar
om lag halve befolkningen var uten betalt arbeid var det lett & tilpasse
organisasjonsliv og livsmgnster. De senere ar kjennetegnes av en rekke
endringer i dette mgnsteret, bade teknisk, sosialt og ideologisk: Tekniske
hjelpemidler og innkorting av arbeidstiden hari utgangspunktet gitt folk mer
fritid. Samtidig har husholdningene merket gkt tidspress. Kvinnene har for
alvor gjort sitt inntog i arbeidslivet, det fgdes farre barn, og det blir flere
eldre 4 forsgrge (Dglvik m.fl 1988;14-15).

I dette bildet fremstar NROF o g befalsorganisasjonene som organisasjo-
ner preget av lav organisasjonsgrad, frafallsproblemer og skjev alders-
rekruttering. Flertallet blant befalet betrakter heller ikke organisasjonene
som det naturlige kontaktleddet med Forsvaret. Mens analysen peker i ret-
ning av at de militere og sivile skrankene mot organisasjons-medlemskap
er lave, antydes det at befalets holdning og motivasjon — villighet — er sen-
tral for orienteringen mot Forsvaret generelt og mot befalsorganisasjonene
spesielt.

Dette reiser flere spgrsmal: Oppfattes befalsorganisasjonene som nyt-
tige for befalet? Er de tilgjengelige? Er aktivitetstilbudet attraktivt nok? Vi
ma med andre ord fokusere pa tilbudssiden, det vil si organisasjonenes rolle

Figur 7.13 Organisasjonsmedlemmer etter rekrutteringsveg. Prosent
(Sum=102'¢, N=440)
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Vervemateriell :
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16 For dette og flere av de fglgende spgrsmél har respondentene fatt anledning til & oppgi
flere svaralternativer. Sammenlagt vil derfor sgylene kunne summeres til mer enn 100
prosent.
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som katalysator og padriver i skjeringsfeltet mellom reservebefalet og
Forsvaret.

7.5.1 FORUTSETNINGER FOR INNMELDING

Sett i forhold til befalets sivile bakgrunn, kan det virke som terskelen inn
i organiasjonen er relativt lav. Enkelte befal peker pa problemer i forhold
til arbeid og fritid, men de utgjgr en relativt liten andel av befalet. Dessu-
ten — de samme problemene gjgr seg ogsa gjeldende blant store deler av
medlemsmassen. Inntrykket er snarere at det man vil, det far man ogsa tid
til.

Uformelle rekrutteringsveier
For & vurdere hvordan dagens rekrutteringssytem virker, er organisasjons-
medlemmene spurt om hvordan de ble rekruttert (Figur 7.13). Ni av ti med-
lemmer oppgir kun én enkelt rekrutteringskanal. Halvparten av disse har selv
tatt initiativ til a bli medlem. Ellers er tre av ti rekruttert gjennom venner
eller kjente, noe som pekeriretning av at uformell kommunikasjon kan vaere
en viktig innfallsport. Rekrutteringskanalene styrker antagelsen om at skran-
kene inn i organisasjonene er relativt lave. Det er i utgangspunktet lett a bli
medlem, gitt at man gnsker det og vet hvor man skal henvende seg.

Man kunne tenke at de som selv har tatt initiativ til & bli medlem ogsa
er sterkest integrert i Forsvaret (grad). De utgjgr de mest «ressurssterke» i
forhold til utdannings- og yrkesbakgrunn, eller viser den mest positive inn-
stilling til Forsvaret. Dette er imidlertid ikke tilfelle. Det er bare sma for-
skjeller mellom medlemmer som selv har tatt initiativ og medemmer som
er rekruttert pa andre mater etter de nevnte egenskaper.

Det forholdet at befalets egenaktivitet fungerer som viktigste innfallsport
i dag, reiser pa den annen side et varsko til organisasjonene. Bare to av ti
har respondert pa vervemateriell og en handfull er rekruttert under repgvelse.
Rekrutteringstiltak fra organisasjonenes egen side har tilsynelatende rela-
tivt liten effekt.

Lav synlighet
Analysen sa langt indikerer et betydelig medlemspotensial, srlig for
NROE. Det neste spgrsmalet er hva som skal til for at disse hgyst potensi-
elle medlemmene faktisk tar skrittet ut og melder seg inn i organisasjonen.
Figur 7.14 viser hvilke forutsetninger befalet selv mener ma vere tilstede.
Syv av ti oppgir én enkelt betingelse for innmelding. De resterende
oppgir to eller flere betingelser. Betrakter vi hver enkelt forutsetning for seg,
ser vi at hele syv av ti krever mer informasjon om organisasjonstilbudet.
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Organisasjonene er lite synlige blant store deler av befalet. Dersom vi an-
tar at det samme behovet gjgr seg gjeldende blant de som ikke gnsker med-
lemskap, betyr dette antagelig at om lag halvparten av reservebefalet knapt
har kjennskap til disse organisasjonene! Na er det ikke gitt at informasjo-
neni seg selv gker medlemsandelen. Likefullt vil kjennskap til organisas jo-
nene vare en forutsetning for at man vurderer amelde seg inn, en betingelse
for at man faktisk gjgr det. Vi tviler pa at store grupper av reservebefalet har
s&rlig kjennskap til NROF og de gvrige befalsorganiasjonene.

Vektleggingen av informasjon blir ikke mindre viktig nér vi observerer
fglgende: Det er sarlig blant yngre befal med lite «fartstid», som har lav
teoretisk skolering i form av befalsskole eller lignende, som gnsker mer
informasjon. Medlemsstatistikkens aldersforskjeller indikerer i seg selv et
generelt problem: Organisasjonen «oppdages» forsavidt etterhvert som
befalet integreres i Forsvaret, menman har ikke lykkes med a fange de unge
aspirantene i begynnelsen av tjenesten som mobiliseringsbefal.

Vender vi tilbake til figuren, ser vi at forutsetningen om bedre tid og
anledning nevnes av tre av ti befal. Tidsfaktoren kan uttrykke to ting: En-
ten reflekteres etreeltproblemi forhold til det a fa dagens gjgremal til a ga
i hop, eller sa betyr den rett og slett en nedprioritering i forhold til andre
fritidsaktiviteter. Tre av ti betinger aktiv forespgrsel. For disse kan uformelle
kontaktveier vere viktige. To av ti stiller ingen spesielle betingelser for &
melde seg inn. Et fatall vektlegger lavere medlemskontingent eller «andre»
forhold.

Figur 7.14 Potensielle medlemmer etter forutsetninger for innmelding.
Prosent (Sum=132, N=859)
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7.5.2 ARSAKER TIL UTMELDING

Vi har ovenfor antydet at medlemslekkasjen kan vare betydelig. Like vik-
tig som spgrsmalet om hvordan medlemmene relrutteres til organisasjonen,
er spgrsmalet om hvorfor andre faller fra.

Mange gar lei

Vi vet allerede ganske mye om de frafalne medlemmene, ettersom de utgjgr
halvparten av de potensielle medlemmene. Vi skal derfor ngye oss med &
bekrefte at de frafalne medlemmene ikke avviker i vesentlig grad fra de
potensielle medlemmene som sédan, og at de inntar en mellomstilling
mellom de to yttelighetene medlemmer og tidligere ikke-medlemmer langs
de fleste dimensjonene.!’

Figur 7.15 viser de viktigste frafallsgrunnene blant tidligere medlemmer.
Igjen lacysser flere befal av for mer enn én enkelt svarkategori. Den hyppigst
forekommende frafallsarsak errett og slett at man har meldt seg ut uten noen
spesiell grunnn, med andre ord en passiv overgang fra status som medlem
til status som ikke-medlem. Inntrykket av passivitet som frafallsarsak styr-
kes ogsa ved at hver tiende frafalne har gatt lei, samtidig som to av ti mener

Figur7.15 Tidligere medlemmer etter utmeldingsdrsak. Prosent (Sum=139,
N=225)
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Figurforklaring: Ingen=Ingen spesiell forutsetning, Annet=annendrsak, Tilb=medlems-
tilbudet for darlig, Frit=endret fritidsinteresser, Lei= gikk lei, Utd= vanskelig 4 kom-
binere med utdanning/arbeid, Fam= familiehensyn, Kont=for hgy medlemskontingent,
Bost= flyttet, Tid= tok for mye tid.

17 Vi har utfgrt den samme analysen etter militer og sivil bakgrunnfor de frafalne med-
lemmene. Den viser samme tendens som for de potensielle medlemmene: Tidligere
medlemmer stiller seg i en «mellomposisjon» mellom medlemmene og tidligere ikke-
medlemmer langs de fleste dimensjonene.
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at aktivitetstilbudet er for dérlig, eller at man rett og slett har skiftet inter-
esser. Det er med andre ord gjennomgéende motivasjonsbaserte grunner som
oppgis. Befalet bekrefter selv den tendens vi har observert i forhold til deres
sivile bakgrunn: Barrierer som flytting, familieforgkning eller dérlig rad er
mindre viktige i organisasjonssammenheng.

Kun en handfull vektlegger tid som et problem. Denne informasjonen
stdr med andre ord i kontrast til det betydelige antall befal som vektlegger
manglende tid og anledning som forutsetning for innmelding. Ser vi bort i
fra det forhold at ikke-medlemmene i utgangspunktet kan ha feilaktige
forestillinger om hvor mye tid organisasjonsaktivitetene faktisk medfgrer,
kan utsagnene tolkes som en bekreftelse pa at tidsfaktoren uttrykker en
pricritering, snarere enn et reelt problem.

Tidsklemme eller prioritet

Vi har sett at overgangen mellom medlemskap og ikke-medlemskap for
mange kan vare resultat av passivitet. For & vurdere barrierene mot
organisasjonsmedlemskap ngyere, har vi ogsa spurt befal som i dag ikke er
medlem, og som i tillegg oppgir at de heller ikke kan tenke seg
organisasjonstillnytning, om arsaken til at de ikke vilmelde seg inn (Figur
7.16).

Figur 7.16 Perifere befal etter grunn for ikke-organisajonstilknytning.
Prosent (Sum=142, N=1579)
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Figurforklaring: Lite Tid= Har lite tid, Alder= er for gammel, Ingen= ingen spesiell
grunn, Annet= annen grunn, Trivscl= trives ikke i befalsmil jget, Tilbud= Organisasjons-
tilbudet passer ikke, Finnes ikke= Tilbud finnes ikke p& hjemplass, Forpl= organiser ak-
tivitet er for forpliktende, Nytt= kvier seg for nytt milj@, Prest= stiller for store krav til
dyktighet.
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Flere befal oppgir mere enn én grunn til ikke a ville melde seg inn. Igjen
fremtrer darlig tid som en utbredt arsak til at man ikke gnsker a bli med i
befalsorganisasjonene, og vektlegges av om lag halvparten av perifere be-
fal. Ser vi litt n®rmere pa arbeids- og fritidsaktivitetsnivaet blant befal som
vektlegger dette momentet, ser vi at arbeidstiden deres gjennomgéaende er
noe hgyere (44,5 mot 43,0 timer i uken) og at de deltar i noe flere fritids-
akeiviteter (2,7 mot 2,4), enndem som ikke vektlegger dette alternativet. Det
er likeledes gjennomgaende flere smabarnsforeldre i denne kategorien (46
prosent mot 41 prosent med barn under 16 ér). Forskjellene er imidlertid
svart sma, sa svargivningen reflekterer nok i stor grad manglende priorite-
ring, selv om den for enkelte nok uttrykker et reelt tidspressproblem.

Pa tross av den relativt hgye gjennomsnittsalderen i NROF, kan hgy
alder ogsa vare en barriere mot organisasjonsmedlemsskap. To av ti opp-
gir a veere for gamle til 4 melde seg inn. Det er imidlertid svaert fa som legger
vekt pé prestasjonsorientering (det at medlemskap krever spesielle ferdig-
heter) og problemer i forhold til det a skulle bli kjent i et nytt miljg, kan-
skje ikke sa overraskende, befalets ressursbakgrunn tatt i betraktning.

7.5.3 HvA BOR ORGANISASJONENE SATSE PA?

Den foregaende gjennomgang av medlemspotensialet, sosial og militer
forankring samt gnsker og behowv, stiller befalsorganisasjonene overfor ulike
veivalg nér de skal forsgke & gke medlemsrekrutteringen.

Mens vi ovenfor har basert oss pa indirekte slutninger ved & sammen-
stille sentrale bakgrunnsk jennetegn ved befalet, er befalet avslutningsvis
spurt om hvilke aktiviteter de selv mener reservebefalsorganisasjonene bgr
prioritere (Figur 7.17).

Respondentene har igjen fatt anledning til & merke av for flere priorite-
ringer. Den generelle hgydeforskjellen mellom medlemmer og ikke-
medlemmer langs alle sgylene, gjenspeiler at medlemmene gjennomgaende
oppgir tre omrader for prioritering, mens det tilsvarende antall blant ikke-
medlemmene er to — antagelig et uttrykk for stgrre interesse blant medlem-
mene.

Figuren viser stor spredning nér det gjelder hvilke omrader som bgr
vektlegges: Bade interesserepresentasjon, utdaningsmuligheter, sosialt fel-
lesskap og inspirerende aktivitetstilbud fremheves. Det stilles med andre ord
fgrst og fremst store krav til mangfoldet i aktivitetstilbudet. Befals-
organisas jonene oppfattes derimot ikke primart som lgnnstaker- eller yrkes-
organisasjoner: Lgnnsbetingelser skiller seg sammen med medlemskontin-
gent ut som de minst vektlagte omrader.
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Rangeringen mellom de ulike omradene er forgvrig relativt lik for de tre
medlemskategoriene, nér forskjellene i antall prioriteringer totalt sett ses
bort fra. Det er de samme gnskene som gjgr seg gjeldende enten man er
medlem i en befalsorganisasjon eller ikke. Stgrst avstand mellom priorite-
ringene finner vi nér det gjelder interesserepresentasjon overfor Forsvaret.
Her ma vi veere apne for ulike tolkninger. Befalsorganisasjonene kan dels
innta posis jonen som medspiller. Man spiller pa lag med befalet, uten 4 stille
seg «i veien». Organisasjonene kjemper for befalets interesser, men befa-
let er ikke bundet av organisasjonen som kontaktledd. Som formidler stil-
ler man seg mellom befalet og Forsvaret, der kommunikasjonen hovedsaklig
gér gjennom organisas jonen. Befalet ma henvende seg til organisasjonen for
a fremme sine gnsker og behiov. Svargivningen i figur 7.17 kan refiektere
at befalet f@rst og fremst trenge en medspiller. Som sivilister har de en basis
utenfor Forsvaret, noe som gjgr at de ikke ngdvendigvis trenger interessere-
presentasjon i klassisk forstand. Dersom reservebefalet i fremtiden blir
palagt ekstra byrder, kan spgrsmalet om reservebefalsorganisasjonene som
formidlere komme opp med ny tyngde: Det oppstér et behov for formelle
kanaler, slik vi ser det i yrkeslivet.

7.6 AKTIVISERINGSSTRATEGIER

Resevebefalsorganisasjonene star i dag overfor to hovedutfordringer: Dels
gnsker man 4 rekruttere flere medlemmer, dels gnsker man a gke kurs- og
gvelsesaktiviteten blant befalet i sin alminnelighet. Malet er & gke forbun-

Figur 7.17 Medlemspotensiale etter syn pa hva befalsorganisasjonene bgr
vektlegge. Prosent

Prosent Interesserepr.
100 - Aktiviteter -
90 . | Utdanning
80 - (] Sosialt fellesskap
70 1M Il Lonnsbetingelser
60 Lav kontingent
50 1K Il Annet
40 1| [v
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20 4| {4
10 4 :: '
0
Medlem
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detsinnflytelse gjennom aktivisering av befalet, for endelig a bedre kvalitet-
en pa befalskorpset. Problemstillingen retter fokus mot hvilken rolle reserve-
befalsorganisas jonene kan spille i en aktiviseringsprosess, ytterligere aktua-
lisert i en tid preget av gkonomiske innstramninger og nedskjzringer i antall
yrkesbefal i Forsvaret.

Vurderingen av aktiviseringspotensialet tar utgangspunkt i dagens ak-
tivitetsniva og relaterer det til befalets gnsker om utvidet engasjement. Inn-
delingen gir fire ulike kategorier befal, fra aktive og hgyt integrerte medlem-
mer til passive lavt integrerte perifere befal. NROF og befalsorganisasjonene
— samt Forsvaret selv — befinner seg i skjeringsfeltet mellom dem.

Reservebefalsorganisasjonene rekrutterer i dag best blant befal somer
sterktintegrert i Forsvaret. Selv om kompetansen og motivasjonen for yt-
terligere kurs- og gvelsesaktivitet er hgy blant organisasjonsmedlemmene,
utgjer de en relativt liten andel av reservebefalskorpset. Pa den annen side
viser om lag halvparten av dagens medlemmer ikke noe gnske om ytterli-
gere aktivitet. Samtidig finner vi et ikke ubetydelig omland av potensielle
medlemmer som deler kjernemedlemmenes innstilling til ytterligere aktivitet
samt en handfull motiverte befal som ikke gnsker organisasjonsmedlem-
skap. Det store gross blant befalet er forgvrig verken organisert eller orien-
tert mot ytterligere aktivitet i Forsvaret.

Det er viktig & vare oppmerksom pa de ulike aktivitetsnivaene, fordi de
kan avlede ulike rekrutteringsstrategier eller delstrategier. Vi har forsgkt a
kartlegge aktiviseringspotensialet ved a sammenstille «etterspgrselssiden»,
som kan betraktes som rammebetingelser man vanskelig kan endre, og
«tilbudssiden», som kan utlgse aktive valg hos befalet innenfor de sivile og
miltere rammer de opptrer i, gjennom & stimulere til gkt motivasjon for
deltakelse. Vi skal vere varsomme med 4 komme med konkrete anbefalin-
ger. Bade pa etterspgrsels- og tilbudssiden kan organisasjonene anlegge en
passiv eller aktiv strategi, eller kombinasjoner av ulike tilnzrminger.'®
Analysen kan oppsummeres ved 4 sammenfatte trekk som peker moteller
for gkt deltakelse innenfor disse strategiske rammene. Rammene uttrykker
befalets egne muligheter for, og gnsker om, deltagelse og deres prioriteringer
nér det gjelder utformingen av organisasjonstilbudet.

7.6.1 ETTERSPORSELSSIDEN

Befalet utgjgr organisasjonenes etterspgrselsside. Organisasjonsvalg kan ses
ilys av trekk ved befalet selv. Tilsammen utgjgr befalets sivile og militere

18 Vi legger ikke noe nornativt i betegnelsen «aktiv»/»passiv». En «passivs» relrutterings-
strategi kan i utgangspunktet vare like god eller nyttig som en aktiv, gitt at den styrker
mélsettingen om & gke medlemsandelen eller befalets aktivitet.
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bakgrunn skranker som pavirker befalets mulighet for deltakelse. Vi argu-
menterer samtidig for at organisasjonsvalg ogséd ma knyttes til folks moti-
ver og grunner for & handle. Motivene vil vare knyttet til befalets sivile og
militere bakgrunn, men preferansene kan ogsa utformes pa selvstendig
grunnlag,

Formelle og uformelle skranker

Sivilt sett skiller reservebefalet seg klart ut som en ressurssterk gruppe i den
norske mannlige befolkningen, blant annet ettersom IQ og helse er viktige
militere seleksjonskriterier for befalsemner samt det forhold at befalssko-
lene i praksis ofte krever videregaende utdanning som opptaksgrunnlag,
Dette kan forklare hvorfor det er smd sosiale fpringer pa organisasjons-
medlemskap. Viobserverer mindre variasjoner mellom medlemmer og ikke-
medlemmer enn det vi ofte finner i organiasjoner som har hele befolkningen
som rekrutteringsbasis. Selv om det er sma antydninger til at organisasjo-
nen representerer «de beste blant de beste», erdet ikke noe som indikerer
at organisasjonene som sddan representerer spesielle sivile ressurser blant
dagens befal.

Snarere fremtrer et bilde av organisasjonene som representative for
reservebefalet med hensyn pa sivil bakgrunn. Dessuten skiller de potensi-
elle medlemmenes sivilstatus seg lite fra medlemmenes. Om organisasjo-
nen klarer & rekruttere disse, vil det sansynligvis ikke forskyve medlems-
sammensetningen i nevneverdig grad sosialt sett.

Den gode nyheten er at dette samtidig indikerer lave sosiale barrierer
i forhold til innmelding. Organisasjonene kan na de fleste. Tiprosent-avvik-
ene i retning av at de perifere befal har stgrre problemer med & fa dagen til
a strekke til, kan vere reelle nok for dem det angér. Som forklaring pa
manglende eller potensiell deltagelse generelt strekker de neppe til. De
samme problemer gjgr seg ogsa gjeldende blant mange medlemmer.

Reservebefalets sivile og militzre bakgrunn er ofte sammenvevet — de
er «sivilister i uniform». Organisas jonsmedlemskap er likevel statistisk sett
klarere relatert til befalets militzre karriere enn til den sivile. Medlemmenes
militere bakgrunn peker i retning av at befalsorganisasjonene i dag fgrst og
fremst nar de mest militcert aktive og hgyest integrerte i Forsvaret, de med
hgyt innslag av frivillig kursing og lang tjenesteerfaring. Dette kan tolkes
iretning av at det primert er befalets grunnutdanning eller kurs- og gvelses-
mgnster som pavirker deltagelse, og som blant annet leder mange aktive og
karrierebevisste inn i organisasjonene. Lav deltakelse gker avstanden til
Forsvaret og reduserer muligheten for kontakt.

Om forsvarsviljen generelt er hgy i hele befalskorpset, skiller dessuten
medlemmene seg klart fra ikke-medlemmene etter militert aktivitetsniva,
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der enkelte bevisst har planlagt, og der flere uansett motivasjon har oppnédd,
a gjgre militcer karriere. Om organisasjonene slik sett representerer en mili-
teer ressurs i form av hgyere befal, med mer teoretisk skolering og lengre
tjenesteerfaring, kan «manglende» militer karriere samtidig komme til &
utgjgre en barriere mot medlemskap. Samtidig vil vi understreke at
medlemspotensialet er like stort, enten befalingsmannen har lang tjeneste
bak seg eller ikke. Det bgr vere mulig a rekruttere adskillig bredere innen
befalskorpset enn det organisasjonene har maktet sé langt.

Medlemmenes hgye alder kan forgvrig gjgre dem mindre attraktive i
forhold til videreutdanning. Dette kompenseres i noen grad dersom man
klarer & fange den ikke ubetydelige andel yngre befal, som i utgangspunk-
tet er positivt instilt til organisasjons-medlemskap.

Motivasjon

Vi har lagt betydelig vekt pa befalets motiver for handling som grunnlag for
utforming av konkrete aktiviseringsstrategier: Befalets villighet gar dels pa
tvers av, og trekker i en annen retning enn, det militzre/sivile skranker skulle
tilsi. Det forhold at militer karriere tildels har et betydelig element av
«frivillighet», samtidig som befalsorganisasjonene primert rekrutterer blant
hgyere befal, peker i retning av at individuell interesse og motivasjon er en
viktig faktor for aktivisering og medlemsskap. Mens organisasjonene har
begrensede muligheter for a pavirke formelle og uformelle skranker som
omgir befalet, vil organisasjonenes muligheter vere stgrre i form av pavirk-
ning nér befalet aktivt velger ut fra fremtidige mal. Holdningsskapende
aktivitet og/eller motivering peker seg ut som en mulig strategi.

Forsvarsrelatert aktivitet er i utgangspunktet i stgrre grad prioritert blant
medlemmene, der organisasjonene tilsynelatende representerer et smalt
segment av befalet med hgy grad av motivasjon og interesse for deltagelse
generelt, i tillegg til spesiell interesse for Forsvaret. Motivasjon og interesse
peker seg faktisk ut som den enkeltfaktor som statistisk sett har sterkest
innflytelse pa medlemskap og gnsker om ytterligere aktivisering. Dagens
medlemmer utgjgr trolig en gruppe meget hgyt motivert og innsatsvilig
befal, der forsvarsrelatert aktivitet for mange inngar som en del av fritid-
sinteressen. Avstanden er dessuten liten i forhold til de potensielle medlem-
mene. Disse deler pd mange mater medlemmenes interesse og motivasjon,
men har ikke den samme utviste aktivitet i dag.

Samtidig utgjgr de perifere medlemmene mer enn halvparten av befa-
let. De er i dag lite villig til ekstra kursing, og holdningsmessig er det lite
som tilsier at mange prioriterer slik aktivitet. Avstanden kan veare betyde-
lig mellom de om lag 5000 medlemmene som gnsker kurs motivert ut i fra
generell interesse for Forsvaret, og de om lag 10 000 perifere befal som ikke

305



gnsker kurs med den begrunnelse at fgrstegangs-tjenesten fgrst og fremst
er en plikt man mé gjennom.

Vi konkluderer med at de uformelle skranker — befalets sivile bakgrunn
—er relativt lave i forhold til medlemsskap i befalsorganisasjonene i dag.
Veien inn til organisasjonene gar i stgrre grad via formelle skranker — det
militere apparat, der befalets egen motivasjon og gnsker om militar karri-
ere pa mange mater er utslagsgivende, fgrst og fremst via spesiell motiva-
sjon og interesse hos en liten del av befalskorpset. Det er kanskje her orga-
nisasjonene har sin stgrste mulighet i form av motivering og
holdningsdanning, dersom etterspgrselssiden legges til grunn for
aktiviseringsstrategiene.

7.6.2 TILBUDSSIDEN

Vektleggingen av befalets bakgrunn og motivasjon utgjgr sentrale elemen-
ter, dersom man antar at medlemskap fgrst og fremst bestemmes av med-
lemmene og de muligheter og begrensninger deres sivile liv og militere
karriere legger pa deltagelse. Et motsatt perspektiv vil matte fokusere pa
organisasjonene selv, f@rst og fremst deres nytteverdi og tilgjengelighet.

Nytteverdi

Gitt at man aksepterer at det ligger sosiale og militere fgringer pa befalets
aktivitet, vil en naturlig konsekvens vare a vektlegge tilrettelegging: Tilbu-
det ma oppfattes som nyttig, fgrst og fremst i forhold til befalets militzre
aktivitet og i relasjon til Forsvaret.

Ettersom barrierene mot medlemskap er lave blant de som kan tenke seg
medlemskap, kan dagens organisas jonsgrad i seg selv tolkes som uttrykk for
den nytteverdien befalet ser i medlemskap. Aktive medlemmer, som ogsa
kan tenke seg ytterligere aktivitet, utgjgr en liten eksklusiv gruppe blant
reservebefalet. Mens over halvparten av medlemmene er aktive og fire av
ti kan tenke seg ytterligere aktivitet, er syv av ti ikke-medlemmer lavt in-
tegrert og gnsker primart a forbli det: Organisasjonene oppfattes antagelig
ikke som nyttige for om lag to tredjedeler av reservebefalskorpset. Dette
forhindrerikke at befalsorganisasjonene kan spille en viktig rolle som ufor-
melle «medspillere» for befalet. Dersom reservebefalet palegges byrder ut
over detsomer tilfelle i dag, kan ogsa behovet for en formalisert formidler-
rolle bli aktualisert.

Om befaleti utgangspunktet i betydelig grad slutter opp om Forsvaret,
er dagens medlemmer utvilsomt s@rdeles positivt innstilt. Befals-
organisasjonene har ogsa fremhevet reservebefalets potensiale i mobili-
seringssammenheng. Dette syn stgttes nok av medlemmene — og et stykke
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pa vei av de potensielle medlemmene. Organisasjonenes syn er i den for-
stand i takt med medlemmenes og de potensielle medlemmenes syn, men
utsagnene stemmerdarlig med oppfatningen blant den tause majoritet, —det
perifere befalet.

At organisasjonen oppfattes som lite nyttig for store grupper av befalet,
bekreftes ogsa i ikke-medlemmenes begrunnelse for a sta utenfor: Man har
for darlig tid. Prioriteringen kan reflekterer at organisasjonsaktivitet anses
som mindre viktig og kanskje lite ressurssvarende. Befalets gnsker og behov
nar det gjelder hvilke oppgaver en befalsorganisasjon kan utfgre er de
samme, enten man er medlem eller ikke. Men det er bare en liten del av
befalskorpset som hevder at de far sine behov tilfredsstilt via organisasjo-
nene i dag.

Reservebefalsorganisasjonene representerer tilsynelatende en liten
gruppe som har felles interesse for, og som er svart motivert for forsvars-
aktivitet. Den tilsvarende entusiasmen gjgr seg neppe gjeldende blant fler-
tallet i reservebefalskorpset. Dette kan ogsa ha sammenheng med at mange
befal fgler de star fjernt fra disse organisasjonene. Organisasjonene har etter
manges mening ingen naturlig eller selvfglgelig plass i forholdet mellom
befalet og Forsvaret. Utformingen av reservebefalsorganisasjonens profil og
nytteverdi blir med andre ord en sentral utfordring hvis de skal spille rol-
len som kontaktformidlere.

Tilgjengelighet

Innledningsvis pekte vi pa sosiale endringsprosesser som har satt nye ram-
mer for de fleste stgrre organisasjoner. Det er imidlertid ikke noe som ty-
der pa at organisasjonen er vanskelig tilgjengelig i den forstand at det fgrst
og fremst er befal med mye disponibel fritid som melder seg inn, eller at
medlemskap krever spesielle forutsetninger fra befalets side. Arbeidstid og
familieforpliktelser er ikke vesentlig forskjellig hos medlemmer og ikke-
medlemmer. Prestasjonskrav er lite utbredt som uteblivelsesarsak. Organi-
sasjons-medlemskap fremstar snarere som en tilleggsaktivitet blant befal
som allerede er aktivt involvert i andre fritidsaktiviteter og som i tillegg har
interesse for Forsvaret.

Niar flertallet av ikke-medlemmene oppgir manglende tid som en viktig
grunn for ikke a delta og som et premiss for & melde seg inn, oppfatter vi
dette snarere som et uttrykk for at medlemskap ikke er prioriert i forhold til
andre aktiviteter. Tilsvarende, nar vi ser hvordan dagens medlemmer fak-
tisk er rekruttert, peker svarene i retning av at man selv har tatt initiativ til
a bli medlem. Organisasjonen er lett tilgjengelig, — gitt at man vet at den
eksisterer.

307



Synlighet kan dermed vzre et stgrre hinder: Mange befal kjenner ikke
organisasjonens aktivitetstilbud, enn si organisasjonen i det hele tatt. Lav
motivasjon og laber interesse for deltagelse i store deler av befalskorpset,
kan ha sammenheng med liten synlighet og utgjer kansk je den stgrste bar-
riere mot & na ut til store grupper av reservebefalet.

Legger man vekt pa tilbudssiden, peker den lave medlemsandelen samt
det forhold at organisasjonene ikke er foretrukket som kontaktledd, i retning
av at befalsorganisa-sjonene kan ha begrenset nytte, aller at de ikke oppfattes
som attraktive eller som tilgjengelige. Synlighet og nytteverdi blir staende
sentralti valg av aktiviseringsstrategi.

Komplekse &rsaks-virkaingsforhold
Inndelingen av reservebefalet i aktive og passive, medlemmer, potensielle
medlemmer og perifert befal kan synes ungdig komplisert. I diskusjonene
av konkrete rekrutterings-strategier vil vi likevel fremheve at en kompleks
inndeling gir et mer nyansert bilde av organisasjonene og deres omgivelser
enn for eksempel en enkel beskrivelse av dagens medlemmer gir.
Dersom man skal utforme en strategi for «alt» befal, er det viktig &
innrette ressursbruk og virkemidler etter de malgrupper som kan organise-
res ved ulike typer tiltak. Generelle virkemidler vil antagelig treffe f4 hjem-
me. Det kan derfor vare viktig a utvikle et variert knippe av virkemidler,
tilpasset de forskjellige befalskategorienes spesielle behov og forutsetnin-
ger (Ugland og Dglvik; 1989). Hvilke grupper som gnskes rekruttert og
hvilke strategier som velges, er til syvende og sist avhengig av hvilken
politikk og hvilken profil NROF og de gvrige reservebefalsorganisasjonene
selv bestemmer seg for.
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KAPITTEL 8 ANBEFALINGER

Stor avstand mellom teori og praksis?

I vurderingen av utnyttingspotensialet blant reservebefal — det vi kalte for-
holdet mellom nd-aktivitet og ny aktivitet (figur 1.1) — har vi pekt pa en
spenning som gar som en rgd trdd gjennom hele rapporten: Det er betyde-
lig avstand mellom det aktivitetsnivaet reservebefalet har dokumentert sa
langt, og den motivasjonen, innstillingen og villighet de gir uttrykk for
generelt sett, ndr vi kontrollerer for fgringer pa aktiviteten som kan knyt-
tes til pvelsesmgnsteret i Forsvaret.

De fleste gjor det de blir bedt om — verken mer eller mindre
Gjennom en beskrivelse av gelsesmgnsteret i forsvarsgrenene (kapittel 2),
fikk vi inntrykk av aten relativt liten «hard kjerne» blant reservebefalet var
kjennetegnet ved omfattende frivillig aktivitet, mens de aller aller fleste
gjorde det de ble péalagt — verken mer eller mindre. Man kan alltid diskutere
hvor mange denne harde kjernen av meget villige bestér av. Det ligger en
vilkérlighet i angivelsen av hva som er mye og hva som er lite frivillig akti-
vitet. 35 prosent har gjennomfegrt frivillige kurs, men det er bare 17 prosent
som har mer enn ett kurs. Frivilligheten er dessuten pavirket av gvelses-
mgnsteret. Det er ikke vanlig & kurse seg opp hvis man er oppsatt i «so-
vende» mobiliseringsstillinger. Frivillige kurs fremstar definitivt som en
effektiv strategi for militzert opprykk, og fremstar ikke som en strategi for
a mangvrere seg inn i varmen, i betydningen ut av en operativ stilling og inn
i en stabs- eller administrativ stilling. Det forhindrer ikke at slike kurs kan
fungere som et middel til & styre retningen selv, i situas joner hvor man vet
atdet vil ligge betydelige forpliktelser de neste arene. Dette kan forsavidt
indikere at det er der aktivitetsnivédet i utgangspunktet er stgrst, at Forsvaret
ogsa har det stgrste frivillige potensialet, selv om det sikkert finnes
«metningspunkter» hos de fleste.

Stort potensiale likevel?

I kontrast til den begrensede frivillige na-aktiviteten, fremstar reservebefalet
som en meget positivt innstilt, godt motivert gruppe som gir Forsvaret be-
tydelig frihet til & differensiere byrder, og som endog gir tilslutning til prak-
tisering av elitistiske prinsipper for utvelgelse av mobiliseringsforsvarets
ledere (kapittel 4): I en overskuddssituasjon erklerer et overveldende fler-
tall seg helt eller delvis enig i en pastand om at Forsvaret ma gis anledning
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til a velge de beste. Dette kan oppfattes som et brukbart utgangspunkt for
endringer i gvelsesmgnster, og dermed ogsa for potensielle endringer i for-
deling av byrder, inkludert kriterier for totalfritak etter avsluttet grunnutdan-
ning. En sammenligning med vernepliktige mannskapers motivasjon og
toleranse overfor byrdeulikhet, indikerer at mannskapene setter bremsene
pa langt tidligere enn befalet.

Samtidig vet vi at slike holdninger uttrykkes i en bestemt kontekst eller
situasjon (erfaring). Na-situasjonen er kjennetegnet ved at gvelsesmgnsteret
i stor grad kompenserer for ulikhet i den belastning (tidsmessig og kanskje
ogsa pa annen mate) som fglger av at noen tjenestegjgr 15 maneder mens
andre tjenestegjgr 12 maneder fgr de kommer pa forste rep. Det er ikke
sikkert at et flertall av befalet hadde vert like velvillig innstilt overfor en
endring i gvelsespraksis som over natten ga kvartermestern i Marinen fire
maénedersrepgvelser etter 15 maneders fgrstegangstjeneste med grunnutdan-
ning, mens den usk-utdannede fra Heren slapp med to korte obligatoriske
kurs a én uke etter 12 maneders fgrstegangstjeneste. Velvilligheten kan
knyttes til det faktum at belastningen kompenseres i utgangspunktet, og
velvillighet ut over dette indikerer at det er en toleranse overfor endringer
i det system for byrdefordeling som er praktisert sa langt — stor eller liten.
Det vi kan si med rimelig sikkerhet er at befalets toleranse overfor totalfritak
er stgrre enn mannskapenes toleranse overfor totalfritak.

I kapittel 5 spissformuleres kontrasten mellom dokumentert na-aktivi-
tet og uforpliktende vilje til ekstra innsats i tre villighetsmal som vi kaller
generell, uttrykt og praktisert villighet. Na er det forsavidt mulig for oss 4
angi intervaller for Forsvarets utnyttingspotensial i befalskorpset. Reserve-
befalet uttrykker stgrre vilje til ekstra innsats enn det de har praktisert sa
langt, ogsa i (hypotetiske) situasjoner der de ma ofre noe — langs skalaen fra
andre fritidsinteresser, via det & stille opp pa repgvelse med kort varsel, til
kontraktfestet utdanning (og gvelse) over en firearsperiode. Det er mulig at
to av fem vil kunne palegges betydelig mer tjeneste enn i dag hvis det skulle
vare behov for det, og at minst halvparten vil akseptere mer tjeneste enn i
dag uten & mukke.

Flere skjer i sjeen

Det finnes imidlertid en del skjr i sjgen som er knyttet til befalets livssi-
tuasjon i stort. Her gir befalet uttrykk for noe annet enn det vi kanskje hadde
forventet. Familiesituasjonen er neppe den viktigste hindringen for gkt del-
tagelse i mobiliseringsforsvaret. For at en befalingsmann skal rapportere
hensynet til sin utearbeidende ektefelle/samboer som like viktig som hen-
synet til sin jobb eller arbeidsgiver, ma vedkommende ha to til tre hjemme-
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boende barn i alderen 0-7 ar. Flere tolkninger er selvfglgelig mulig:
Svarfordelingen sier sikkert noe om mannens rolle hjemme — «problemene
hjemme tar kona seg av» — men svarfordelingen kan ogsé si noe om det
presset disse befalingsmennene utsettes for i sitt sivile yrke — «dette liker
ikke arbeidsgiver/dette passer ikke med mine ambisjoner om sivil karriere».

Et flertall i reservebefalskorpset mangvrerer inn i stillinger som mellom-
ledere og toppledere pa det sivile arbeidsmarkedet fgr de runder «middags-
hgyden». Blant 40-55-aringer har mellom 60 og 70 prosent en hovedbeskjef-
tigelse som ledende funksjonzr eller som selvstendig nzringsdrivende i
1993. Selv om vi skal vere varsom med & generalisere dette mgnsteret til
de yngste med utgangspunkt i en tverrsnittsundersgkelse, indikerer hgy-
utdanningspreget til yngre reservebefal at de ogsa med tid og stunder vil
mangvrere inn i posisjoner pa arbeidsmarkedet som gir tilsvarende status,
prestisje og belgnning i klingende mynt som detdereseldre vapenbrgdre har
oppnadd, men som samtidig gir tilsvarende forpliktelser!' Hvis befalings-
mannen oppfatter arbeidsgiveren som velvillig innstilt, synes det nesten ikke
a vare grenser for hva han far til. Hvis arbeidsgiver oppfattes som lite vel-
villig innstilt overfor Forsvarets tarv i praksis, synes det imidlertid a vere
svert lite 4 hente. En gkning i befalets byrder vil etter vért skjgnn vare
problematisk hvis arbeidsgiverne ikke er med pa det, ja, vi er til og med i

! Forbeholdet om at vi skal vere varsom med & «dynamisere» fortolkningen av obser-
verte aldersforskjeller, skyldes at slik ulikhet dels kan vere uttrykk for at det tar tid &
realisere en utdanning, yrkesstatus og s& videre (alderseffekten), dels at det kan vere
reelle forskjeller mellom ulike aldersgruppers muligheter pé det sivile arbeidsmarkedet
(generasjonseffekten). Man skal ikke trekke diakrone slutninger pé basis av synkrone
data, heter det i metodelitteraturen (Tilly 1984). Dette er selvfplgelig riksig i prinsippet.
Vi kan ikke garantere at de yngre gjgr det like bra som de eldre. Nér flere tar mer ut-
danning, kan man for eksempel tenke seg at verdien av utdanning reduseres — more
education for the same social rewards, ble dette kalti 1970-tallets internasjonale stu-
dier av sosial- og yrkesmessig mobilitet (se f.eks Boudon 1974). Likevel vil det vere
dynamiske elementer ved observerte aldersforskjeller. Det er kanskje ikke 70 prosent
av dagens 20-29-4ringer som vil mangvrere inn i ledende stillinger innen egen eller
andres virksomhet ndr vi gjgr opp status om 20 r, men det er usannsynlig at ikke 50
prosenteller 60 prosent mgngvrerer inn i slike stillinger. En «var-varsom-plakat» inne-
barer ikke at man maé avsté fra 4 si noe som helst — man ma bare vere forsiktig med
4 konkludere i ett eneste «punkt»: Siden dagens reservebefal 40-55 ar har en andel
ledende funksjonzrer og selvstendige pa rundt 60-70 prosent, vil ogsd mellom 60 og 70
prosent av dagens reservebefal i alderen 20-34 4r fungere i slike jobber ndr de blir 20
ar eldre. Nei, sannsynligvis verken 60 eller 70 prosent, antagelig nermere 50 prosent,
potensielt 80 prosent, men definitivt flere enn blant norske menn i samme aldersgruppe,
fordi norske menn har (og hadde) betydelig lavere sivilt utdanningsniva enn norsk
reservebefal i gjennomsnitt. Vikanikke med utgangspunkti observerte aldersforsk jeller
blant reservebefalet peke pa ett og bare ett tall (andelen blant de yngste blir lik ande-
len blant de eldste), men vi kan fortsatt si ganske mye, for eksempel at minst halvpar-
ten av reservebefalet 20-34 &r vil mangvrere inn i ledende stillinger de neste 20 drene,
og at denne andelen vil vare vesentlig hgyere enn blant norske menn i samme alders-

gruppe.
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stand til & peke pa noen sektorer hvor skoen trykker mest: Innen varehan-
del/butikkvirksomhet og forretningsmessig tjenesteyting. Offentlig ansatte
har det tilsynelatende lettere.

Hva med de yngste? Hvis man planlegger endringer i gvelsesmgnster
som far konsekvenser for krav til kyndighet (kompetanse), til den tid man
ma bruke pa forsvarsrelatert aktivitet, ja, kansk je pa fordelingen av byrder
mellom befal med ulik grunnutdanning, forsvarsgren, mobiliseringsstilling
og sé videre, bgr man kanskje begynne med de yngste. Disse har fremtiden
foran seg, og har kanskje ogsa den stgrste uutnyttede kapasiteten, fordi de
i utgangspunktet fungerer i stillinger som ledere pa laveste niva i organisa-
sjonen. Her stgter Forsvaret pa hindringer i utdanningssystemet. En
befalsskoleutdannet fenrik som studerer jus for & satse pa karriere innen
politi og rettsvesen eller innendet private neringslivet, kan sikkert mgte pa
fire ukers gvelse eller kurs av og til, men risikerer at en innkalling forlen-
ger studietiden med inntil ett semester. Da ma byrden oppfattes som bety-
delig. Forsvaret palegger en person én méaneds ekstra tjeneste eller utdanning
som kansk je far fem-seks manders konsekvenser for studieprogresjonen!
Reservebefal under utdanning svarer da ogsa at de «sgker om utsettelse»
hvis de innkalles til rep med kort varsel. Kostnadene — gkonomisk, sosialt
og sa videre — blir for store hvis de lar vare a be om utsettelse.

Det finnes utnyttingsmuligheter

Reservebefalet oppfatter den militere grunnutdanningen som avgjgrende for
at de kan lgse mobiliseringsstillingens oppgaver tilfredsstillende. Denne
oppfatningen stemmer overens med deres syn at det er betydelig avstand
mellom det militere og det sivile liv. Samtidig legger de vekt pa at sivil
erfaring og kyndighet kan nyttiggjgres pa rep — i stgrre grad enn i dag. Tre
kompetanse- eller kyndighetsprofiler peker seg ut: Ledelse/forvaltning,
pkonomi/administrasjon og teknisk kyndighet.

NOEN KONKRETE ANBEFALINGER

Deter vanskelig a gi konkrete rad nar man skal vurdere utnyttingspotensialet
i en situasjon som inneholder et betydelig element av tvang. Det kan godt
hende at «kostnadene» ved & palegge befalet stgrre byrder (sdsmessig osv.)
ikke blir serlig store uansett: Den som innkalles titt og ofte, gjgr fortsatt en
brukbar jobb, kansk je litt mindre entusiastisk enn tidligere, men uten mal-
bare virkninger pa kvaliteten i jobbutfgrelsen. Pa lang sikt blir det kansk je
vanskeligere & rekruttere til reservebefalets rekker, men den tid den sorg. Vi
gir anbefalinger med utgangspunkt i at Forsvaret fgrst prgver med «det
gode»:
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Okt fleksibilitet reduserer hindringer?

1:

Arbeidsgiverne representerer en reell hindring, fordi befalingsmannen i
gjennomsnitt har betydelig ansvar og forpliktelser i sitt sivile virke. Det
blir vanskelig & gke belastningen pa ressurspersoner i det sivile liv hvis
man ikke fér arbeidsgiverne med pé det. Forsvaret bgr definitivt ta kon-
takt med Neringslivets Hovedorganisasjon og aktuelle bransje-
organisasjoner. Ma uvillige arbeidsgivere f gkonomisk kompensasjon
—vil ikke alle da bli uvillige?

: Utdanningssystemet representerer ogsa en reell hindring. Vikan vanske-

lig tenke oss at studenter skal kunne palegges ekstra byrder uten at dette
kompenseres pa en eller annen méte — gjennom mer fleksibilitet i under-
visning og eksamen for reservebefal. Er Forsvaret/skolesektoren innstilt
pa a finansiere slik fleksibilitet — for gratis blir det ikke?

: Familiesituasjonen synes ikke a representere noen hindring, men husk at

vi har spurt mennene. Det kan godt hende at vi ville fatt helt andre svar
hvis vi hadde spurt ektefellene/samboerne deres. Hvem som bestemmer
nar det kommer til stykket, kan ikke vi uttale oss om: Det vi antyder er
at familieforpliktelsene kanskje vil veie tyngre ogsa for mennene hvis
forsvarsforpliktelsene gker. Smabarnsforeldre ma i det minste varsles i
god tid fgr de kalles inn pa rep eller kurs.

Klargjering av egne behov og synliggjering av tilbud
- noe i lere av HV?

4: Villighet kan tolkes som et uttrykk for nzrhet til Forsvaret. Befal med

hyppig kontakt gjennom rep’er og kurs er langt mer villige enn befal med
sjeldnere kontakt. Kanskje vi til og med skulle konkretisere sammenhen-
gen til fglgende: Se hva de gjgr i HV. Vi er oppmerksom pa at behovene
andre steder kan vare sa ulike behovene i HV, at HV ikke kan fungere
som forbilde-for andre ved sine hyppige og korte gvelser ner hjemste-
det. Feltbataljoner — for & ta et eksempel - er jo kjennetegnet ved at de
ma vere mobile, at de ikke kan vere lokalisert i et begrenset omréde, og
at kostnadene ved & etablere stgtteapparatet til hyppige og korte gvelser
fort vil bli for store. Slike begrensninger i formal og i det organisatoriske
rammeverket betyr ikke at nzrhet kan neglisjeres som viktig for viljen
til a stille opp. Nerhet i «<HV-forstand» blir da noe som deler av mob-
iliseringsforsvaret ikke kan imgtekomme, men kanskje kan man n@rme
seg dette pa annet vis.
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5: Rundt atte av ti i Sjg- og Luftforsvaret oppga at de ikke kjenner Forsva-
rets tilbud av frivillige kurs, drgyt halvparten i Heren og HV. Forsvaret
bgr antagelig gjgre noe aktivt for a gjgre kursene kjent — kanskje det
enkleste ville veere da gjpre tilbudet bedre kjent pd rep? Av de som gnsker
tilleggsutdanning (50 prosent av alle), er én avtre villige til & avsette én
méned over en firearsperiode til frivillig opplering (to kurs) — 15 prosent
én helg per méned i samme periode! Her tror vi at Forsvaret har noe a
hente.

6: Beskrivelsen av reservebefalets sivile ressurser (kapittel 3) indikerer at
mobiliseringsavdelingene har et utnyttingspotensial. Tre kompetanse-
eller kyndighetsprofiler peker seg ut: Ledelse/forvaltning, gkonomi/ad-
ministrasjon og teknisk kyndighet. Nar vi tar hensyn til behovene, er det
stgrst avstand mellom faktisk utnyttelse og potensial innen de to sist-
nevnte, selv om det ogsa er muligheter innen ledelse/forvaltning.

a: Forsvaret ma kartlegge egne behov for spesialkompetanse bedre enn i
dag: Hva trenger vi, hvem kan dette, og hva ma vi tilby av opplering og
tilrettelegging for a nyttiggjgre oss denne potensielle kyndigheten?
Eksempel; Hvis man trenger 1000 spesialister innen EDB, ma man un-
dersgke om det finnes minst 1000 reservebefal som har utdanning innen
informatikk og/eller praktisk arbeidserfaring. Deretter kan mantilby disse
personene skreddersydd kurs/opplaring for de mobiliseringsstillingene
som er aktuelle.

b: Dette ma selvsagt veies mot argumentet om at avvik fra én-til-én-prin-
sippet — at man gjgr det samme pa rep som pa jobb — kan oppfattes som
en styrke ved et mobiliseringsbasert forsvar. Det er ikke sikkert at et
system der lagfgrer er forsker, troppsjef er snekker, nk kompani er indus-
triarbeider og kompanisjef er selvstendig nzringsdrivende fungerer dér-
ligere enn et system der sivil posisjon nesten entydig reflekteres i det
ansvar man far pa rep. Hvorfor? Blant annet fordi det er overskudd av
kyndighet innen ledelse, administrasjon og sé videre, uansett. Dakan det
vare en fordel at man har mye 4 spille pa ogsa nedover i hierarkiet: La
i det minste noen direktgrer fungere som ldgﬁz)rere, troppsbefal og
administrasjonsoffiserer i kompani pa rep!

7: Befalsorganisasjonene har et medlemspotensial, selv om kanskje 55
prosent ikke er interessert i dag. Organisasjonene ma bli mer synlige.
Kommunikasjonsteori tilsier at en vervingskampanje kalt «verv i teltet»
vil fungere mer effektivt enn en kampanje kalt «verv via postverket».
Befalet gnsker forsdvidt «interesserepresentasjon», men per dato tenker
de neppe pé interesseorganisasjoner i tradisjonell forstand (Ignn, opprykk
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osv.). Her skylder vi & gjgre oppmerksom pa at hvis Forsvaret bestem-
mer seg for & utnytte reservebefalet i langt stgrre grad enn i dag, kan det
fort bli etterspgrsel etter interesseorganisasjoner!

Smitt er godt?

8 Forsvaret anbefales a gjennomfgre forsgk i en begrenset regionskala
forst, for opplerings/informasjonstiltak gjennomfgres i stor skala. Vi har
pekt pa spenningen mellom faktisk aktivitet og generell (uforpliktende)
villighet. Vi tror det er et utnyttingspotensial, og har forsgkt & antyde
stgrrelsen pa dette: To av fem ganske mye mer enn i dag, halvparten til
to tredjedeler mer enn i dag. Hvor mye, far man ikke vite fgr man «ek-
sperimenterer» — og da er det lurt (kostnadsbesparende) a prgve i min-
dre skala fgrst, med noen utvalgte repavdelinger, i ett begrenset geogra-
fisk omrade fgrst. Hvis reservebefalet ikke demonstrerer vilje til gkt
innsats i liten skala, vil de heller ikke gjgre det i stor skala!
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APPENDIX 1

RESERVEOFFISERENES ROLLE
I DET FRAMTIDIGE TOTALFORSVAR.
UTVALGSPLAN FOR POSTALUNDERSOKELSE

1 INNLEDNING!

Prosjektet «Norske reserveoffiserers rolle i Totalforsvaret» har to hoved-
malsettinger. For det f@rste & beskrive dagens reserveoffiserer; hvem de er
og hvor de befinner seg militert og sivilt. Malet er & dokumentere hvilke
ressurser dagens reserveoffiserer representerer, og hvilke forstillinger de har
i forhold til det & ga mere aktivt inn i Forsvaret.

For det andre skal undersgkelsen kartlegge NROFs posisjon som bin-
deledd mellom reserveoffiserene og Forsvaret. Analysen skal tilveiebringe
kunnskap om medlemsmassen og om medlemspotensialet blant reserve-
befalet. Formalet er a fa en bedre forstéelse av hvilke ressurser NROF re-
presenterer, og hvilke problemer som eventuelt melder seg i forhold til det
a trekke organisasjonens aktiviteter i stgrre grad inn i Forsvaret.

Dette notatet gjennomgér undersgkelsesdesignet for & danne grunnlag
for en diskusjon omkring sterke og svake sider. Ettersom utvalget trekkes
i Forsvarets mobiliseringsregister og NROFs medlemsregister, og registrene
inneholder ulike typer bakgrunnsinformasjon, har vi et godt grunnlag for a
vurdere utvalgets stgrrelse og representativitet.?

Notatet er organisert i to seksjoner. Den fgrste omhandler utvalgsplanen
forutfor trekningen av utvalget, mens andre del evaluerer de innkomne data
i forhold til populasjonen og utvalgsplanen.

I' Takk til David Drury for kommentarer til fgrste del av notatet.

2 For ordens skyld nevnes at registrene er anonymisert forut for trekningen, i henhold
til krav fra Datatilsynet.
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DEL I BEREGNING AV BRUTTO UTVALG

2 UTVALGSPLAN

Undesgkelsen er lagt opp som en postal intervjuundersgkelse blant et utvalg
reservebefal. Ulempene ved en slik framgangsmate er muligheten for lav
responsrate. Fordelen er rask informasjonstilgang til lav pris. Svarkvaliteten
er dessuten erfaringsmessig gjennomgaende god, bl. a. fordi respondentene
selv kan velge tidspunkt for besvarelsen og fordi de har anledning til & bruke
sa lang tid pa utfyllingen som de selv synes er ngdvendig. Ettersom reserve-
befalet betraktes som ressurspersoner og gjennomgaende antas a vere hgyt
motivert for en undersgkelse av denne type, framstar postenquete som det
mest kosteffektive alternativ.

2.1 Krav til utvalget
Under referansegruppens diskusjon av problemstillingene ble det satt be-
stemte krav til resultatene av undersgkelsen:

1. Denskal gi et representativt bilde av reservebefalet og NROF-medlem-
mene i henhold til problemstillingen spesifisert i undersgkelsens
prosjektnotat.

2. Det skal veere mulig & gjennomfgre separatanalyser pa de tre forsvars-
grene (Her, Sjg, Luft), utskrevet/vernepliktig befal i HV (HVUV), HV-
befal (HVB) og NROF-medlemmer. Det er ingen bestemte krav til ana-
lyse av undergeupper av reservebefal innenfor de seks kategoriene, men
J:;t er gnskelig at analysen ogsa kan gjgres pa undergrupper (f.eks grads-
niva eller vapenart).

3. Det skal vere mulig a generalisere resultatene av undersgkelsn til po-
pulasjonen av reservebefal uten for stor statistisk usikkerhetsmargin
(+- 5-10 prosent) og innenfor de kostnadsrammer som er spesifisert i
prosjektnotatet.

2.2 Avgrensning av populasjonen

Alle reservebefal erikke like aktuelle som gjenstand for intervjuing etter-
som de i praksis er lite relevante for Forsvaret. Fglgende avgrensninger av
utvalget vil bli foretatt:

1. Undersgkelsen omfatter reservebefal, det vil si utskrevet og verneplik-
tig befal som ikke er fast ansatt i Forsvaret. Befalet kan bade vere
medlem og ikke-medtem i forhold til Norske Reserveoftiserers Forbund
(NROF).

2. Enkelte menige tjenestegjgr i befalsstillinger selv om de ikke er befal:
Disse utgar, i det vi er interessert i militzr utdanningsbak grunn. Det vil
si, vi fokuserer pa person og ikke pé stilling. «<Rene» HV-befal (Utdan-
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net gjennom kurs i HV) befinner seg her i en mellomstilling, ettersom
deer dgitt en midlertidig grad. HV-befalet inkluderes i analysen, etter-
som de antas 4 utgjgre et betydelig cinotensialc for Forsvaret. Det er dess-
uten umulig pa forhand 4 skille ut detrene HV-befal blant NROF-med-
lemmene.

3. Pensjonister kan i prinsippet ogsé vare inkludert i Forsvarets mobi-
liseringsregister som reservebefal, fordi de i praksis kan fungere i en
tjenestestilling ved krig. Vi gnsker ikke & ha med pensjonister og sa
videre; det vil si befal som er dimittert for aldersgrensen. Aldersgren-
sene er fylte 44 og 55 &r henholdsvis for u skrevet og vernepliktig be-
fal. Vi setter et gvre flatt tak pa fylte 55 ar, ettersom opplysningcne om
befalet er vernepliktig eller utskrevet, er mangelfull.

4. Enkelte befal star oppfgrt som udisponert fordi utdanningen deres ikke
er oppgraderti henhold til dagens behov. Disse vil bli inkludert i popu-
lasjonen ettersom de i utgangspunktet utgjgr et potensiale for opplaring.

2.3 Trekningsprosedyre

T utgangspunktet vil et tilfeldig uttrekk av respondentene i Forsvarets Mobi-
liseringsregister gi et representativt utvalg reserveoffiserer for intervju. To
momenter tilsier at det gjgres avvik fra «normen» om enkel tilfeldig ut-
velging.

For det fgrste tilsier lravet om a kunne gjgre separatanalyser pa de enkel-
te forsvarsgrenene, og pA NROF-medlemmene at grupper som er under-
representert i populasjonen (Sjg, Luft og HV, samt NROF-medlemmer gene-
relt) utvides.

Fordet andre inneholder regisirene tekniske begrensninger som legger
fgringer pa trekningen av utvalget. Databasen (mobiliseringsregisteret) er
ikke satt opp etter felles modul. Den er dessuten en «ra» database, uten
programmer til & hente ut informasjon med. Alt ma programmeres, eventuelt
hentes uti «manual mode». Dette medfgrer at operasjoner som utfgres for-
svarsgrensvis lar seg giennomfgre, mens trekningsprosedyrer pa tvers av
forsvarsgrenene vanskeliggjgres. Ut fra disse begrensningene er en ett-trinns
stratifisert utvelgelsesmetode benyttet:

1. Populasjonen av reservebefal i Mobiliseringsregisteret stratifiseres et-
ter forsvarsgren, inklusive de to HV-kategoriene. NROFs registermed-
lemmer utgjgr et eget stratum.

2. Innenfor hvertstra um i mobiliseringsregiteret trekkes et an all respond-
enter disproporsjonalt i forhold til det totale antall respondenter i hvert
stratum 1 populasjonen, slik at feilmarginene for hvert stratum mini-
meres.

3 Trekningen av utvalget er foretatt i en periode da Mobiliseringsregisteret er under
omlegging til FIS/P. Omleggingen har medfgrt at ikke alle informasjoner er oppdatert.
Det kan ogs3 forekomme ungyaktigheteri rapporteringen under omleggingfasen.
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3. Respondentene trekkes ved enkel tilfeldig utvelging innenfor strata. For
NROF-medlemmene gir enkel tilfeldig utvelging et proporsjonalt utvalg
over forsvarsgrenene i forhold til medlemssammensetningen i forbun-
det.

Itillegg til a lette det administrative arbeidet under trekningen, gir strati-
fiseringen forgvrig ogsa gevinsti form av redusert usikkerhet. Dersom det
antas 4 vaere sammenheng mellom forsvarsgrentilhgrighet og de gvrige vari-
abler som inngar i problemstillingen — slik at de ulike strata (forsvarsgrener)
er homogene innbyrdes og forskjellige seg imellom — vil stratifiseringen
redusere sannsynligheten for at tilfeldigheter skal fgre til store avvik i for-
hold til populasjonen og tilsvarende gke sikkerheten ved generalisering.

3P OPULASJON, BRUTTO OG ESTIMERT NETTO UTVALG

Gitt de krav til presisjon som er spesifisert under punkt 2, hvor stort bgr
utvalget vaere? Kostnadsrammen setter et gvre tak pa om lag 3000 respond-
enter, inklusive respondentene trukket s@rskilt fra NROFs medlemsregister.
I dette avsnittet vurderes utvalgets stgrrelse og sammensetning innenfor en
slik ramme. Vi betrakter mobiliserings- og NROF-utvalgene hver for seg.

3.1 Utvalgssterrelse

Ved hjelp av sannsynlighetsteori og gitt enkelte teoretiske forutsetninger om
populasjonen, kan det vises at utvalgsstgrrelsen er en funksjon av usikker-
hetsmargin, signifikansniva, populasjonens stgrrelse og observert andel med
den egenskapen vi maler. Dermed er det mulig & beregne den utvalgsstgr-
relsen man ma ha for & oppna en akseptabel usikkerhetsmargin for hver
enkelt undergruppe, gittenkel tilfeldig utvelging. Tre momenter ma imid-
lertid vurderes:

For det fgrste er det et stort usikkerhetsmoment knyttet til responsraten.
Ut i fratidligere erfaringer med opinionsundersgkelser generelt og innen-
for Forsvaret spesielt, kan det vere grunn til 4 anta om lag 60-70 prosent
respons. Detkan nevnes at Forsvarets adresseregister manedlig oppdateres
mot Folkeregisteret, slik at det er betydelig mindre sjanse for at adresse-
endringer skal redusere svarprosenten, sammenliknet med postalundersgkel-
ser generelt.

For det andre ma vi ta stilling til et akseptabelt forkastningsniva for
resultatene av analysen. Vi fastelegger signifikansnivaet til 95 prosent, og
antar normalfordeling rundt gjennomsnittet pa observerte verdier i utvalget
i forhold til populasjonen.

For det tredje ma kostnadene i forbindelse med datainssamlingen vur-
deres. Prosjektets budsjett setter en gvre grense ved om lag 3000 respond-
enter.
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Tabell 1 viser minste netto utvalgsstgrrelse innefor tre ulike populas-
joner, som tilfredsstiller kravene til usikkerhetsmargin, gitt den «verst ten-
kelige fordelingen 50 prosent/50 prosent» for den etterlengtede egenskapen
i utvalgsresultatet (P).*

Vi tar utgangspunkt i en usikkerhetsmargin pa +/-5 prosent, som er rela-
tivt romslig gitt prosjektets gkonomiske ramme. Dette krever en minste netto
utvalgsstgrrelse pa 3-400 respondenter i hvert stratum, avhengig av popula-
sjonens stgrrelse. Ved & gke usikkerhetsmarginen til +/-10 prosent kan ut-
valget reduseres til en fjerdedel. En reduksjon av usikkerhetsmarginen til
+/-1 prosentkrever mere enn en tidobling av utvalgsstgrrelsen, og er i prak-
sis umulig ved en populasjon pa 2000.

3.2 Trekning av befal fra Forsvarets register
Ettersom fordelingen pa enkelte sentrale bakgrunnsegenskaper ved reserve-
befalet er kjent, vil det vare hensiktsmessig a benytte denne kunnskapen i
trekningen av utvalget. Opplysninger om forsvarsgren benyttes som strati-
fiseringsgrunnlag’, og opplysninger om alder, bosted, militer grad og sa
videre som kontrollvariable pa utvalgets representativitet.

Fgr vi ser nermere pa utvalgsstgrrelsen skal vi kort vise hvilke konse-
kvenser avgrensningene under punkt 2.2 har for populasjonens stgrrelse og
sammensetning.

Tabell 1 Utvalgsstprrelse etter usikkerhetsmargin og populasjonsstgrrelse
(P=0,5 og signifikansnivd 95 prosent).

Populasjon Usikkerhetsmargin, prosent

1 5 10
30000 7272 380 96
10000 4897 370 95
2000 - 322 92

4 Utvalgsstgrrelsen er beregnet etter fglgende formel (Grggaard 1987;9), der X=feil-
margin i prosent, 1,96=signifikansniv4, n=utvalgsstgrrelse, N=populasjon og P=andel
med med den etterlengtede egenskap.
(1,96)°NP(100-p)
(1,96)*NP(100-p)+Nx’

$ Stratifiseringen kunne alternativt ha vart foretatt etter brans je (teknisk operativ eller
administrativ). Denne inndelingen kompliseres ved at stratifiseringen ma foretas pa tvers
av vipcnartene, det vil si pd tvers av registrene. Informasjonen mé fgrst hentes ut av
registeret, sd ma man gi tilbake og trekke ctter stratifiserte kategorier av (forsvarsgren
og) bransje.
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Det totale antall reservebefal i Norge i 1993 utgjgr 71 109 mann, fordelt
med 46 prosent pa Hzren, 15 prosent pa Luftforsvaret, 15 prosent pa Sjg-
forsvaret og 20 prosent pA HVB og 4 prosent pa HVUV. I dette tallet inn-
gar imidlertid pensjonister, det vil si utskrevet og vernepliktig befal som er
eldre enn 44 og 55 ar henholdsvis. Tabell 2 viser befalets fordeling etter
alder og forsvarsgren.

Som vi ser av tabellen (Kolonne TOTAL) befinner to-tre av ti reserve-
befal seg i aldersgruppen over 44 ér. Det er imidlertid bare i Heren og Luft-
forsvaret at mannskapene rullefgres etter fylte 55 &r, i Sjgforsvaret utgjgr
denne aldersgruppen hele 15 prosent. Ellers fordeler aldersgruppen 45-55
arsegrelativt jevnt pa detre forsvarsgrenene, mens dener noe mindre blant
HVUV og relativt betydelig blant HVB.6

Avgrensningen til aldersgruppen 20-55 é&r har dermed konsekvenser kun
for Heren og Sjgforsvaret. Det totale antall reservebefal i «vernepliktig
alder» utgjgr 68 214 mann.” Fordelingen pa forsvarsgren fglger framdeles
stort sett krigsoppsettingen, og utgjgr 46 prosent for Heren, 15 prosent for
Luftforsvaret, 14 prosent for Sjgforsvaret, 21 prosent for HVB og 4 prosent
for HVUYV (Tabell 3).

Tabell 2 Reservebefalet etter alder og forsvarsgren. Antall og prosent
HVB HVUV Hear Luft Sjo Total

Alder N % N % N % N % N % N %

20-25 171 1 507 20 5371 16 1269 12 1440 13 8758 12
26-30 1114 8 586 23 5935 18 1690 16 1544 14 10869 16
31-35 1926 14 508 20 5026 15 1851 18 1828 16 11139 16
3640 2356 17 4719 19 4655 14 1584 15 1552 14 10626 15
41-44 2493 18 223 9 3149 10 1137 11 905 8 7907 11
45-50 4989 35 205 8 4061 13 1945 18 1324 12 12524 17
51-55 1078 8 57 2 3237 10 1062 10 957 9 6391 09

56+ - - - - 1181 4 - - 1714 15 2895 04

Sum 14127 101 2565 101 32615 100 10538 10 11264 100 71109 100
20-55

N 14127 101 2565 101 31434 96 10538 10 9550 85 68214 96

¢ Tall fra 1980 (FO) viser fglgende antall reservebefal i de respektive forsvarsgrener:
Her: 28112, Sjg: 9861, Luft: 9749. (Kilde FO 1981).

7 Vi har ikke tilstrekkelig registerinformasjon pé utskrevet og vernepliktig status ved
befalet, slik at vi kan beregne pensjonistandelen eksakt.
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Et netto utvalg pa 400 respondenter innenfor hver forsvarsgren tilsier om
lag 600 respondenter brutto, eller om lag 2400 respondenter samlet, med en
responsrate pa 60-70 prosent. Gitt at vi reserverer 500 befal for supplering
av NROF-medlemmer og et totalt utvalg pa 3000 respondenter, star vi igjen
med en brutto utvalgsstgrrelse pa 2500 befal trukket fra mobiliseringsregis-
teret. Med utgangspunkt i populasjonen av reservebefal i alderen 20-55 ar
i tabell 2, kan vi na beregne brutto og netto utvalgsstgrrelse.

Proporsjonal utvelging (kolonne 3) innenfor en total ramme av 2500
befal gir om lag 350 brutto respondenter i de minste forsvarsgrenene Sjg og
Luft. For HVUVs del vil en utvalgsstgrrelse pa brutto 100 mann gi meget
stor statistisk usikkerhet. Herens utvalg er, til sammenlikning, uforholds-
messig stort med 1150 respondenter.

For & gke generaliseringssikkerheten ogsé i de minste forsvarsgrenene,
kan utvalgettrekkes disproporsjonalt (Kolonne 4). Befal fra Heimevemet,
Sj@- og Luftforsvar overrepresenteres for at det skal vare mulig & gjennom-
f@re separate analyser innenfor hver kategori. Det disproporsjonale utval-

- get fordeler seg fordeler seg med en femtedel i hver forsvarsgren.®

Dersom vi oppnér 70 prosent respons gir dette et nettoutvalg pa 1750
befal, med omlag 350 befal i de minste forsvarsgrenene (kolonne 6) — litt
i underkant av rammen for kravene til usikkerhetsmargin +/-5 prosent ved
generalisering til populasjonen av reservebefal. Ved 60 prosent responsrate
(Kolonne 7) oppnar vi 300 respondenter i de minste kategoriene, og usikker-
hetsmarginen gke med i underkant av ett prosentpoeng.

Oppsummeringsvis vil et brutto utvalg pa 6-700 respondenter innenfor
hvert stratum i Mobiliseringsregisteret, og en responsrate pa 60-70 prosent
(350-400 respondenter netto), gi oss fglgende muligheter:

Tabell 3 Populasjon, brutto og estimert netto utvalg. Antall og prosent

: Nett Netto
Populasion % ProR DiSPIOD- o 000 goyg
g g respons respons

Har 31434 46 1150 500 20 350 300
Sje 9550 14 350 500 20 350 300
Luft 10538 15 375 500 20 350 300

HVB 14127 21 525 500 20 350 300
HVUV 2565 4 100 500 20 350 300
Sum 68214 100 2500 2500 100 1750 1500

§ Analyse av alt befal samlet krever vekting i henhold til det relative styrkeforhold i
populasjonen. Se avsnitt 8.
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* Hvertstratum vil kunne analyseres innenfor en usikkerhetsmargin pa
maksimalt +/-4,0-5,2 prosent.

*  For analyser pa hele utvalget vil vi kunne generalisere resultatene innen
en usikkerhetsmargin pa +/- 2,1-2,3 prosent.

Kan utvalget av NROF-medlemmer brukes til & supplere utvalget fra
mobiliseringsregisteret? Problemet i denne forbindelse er i hvilken grad
NROF-medlemmene avviker fra de gvrige befal med hensyn til sosial og
militer bakgrunn, og pa den maten bidrar til a gi et skjevt bilde av det to-
tale befal. Problemstillingen kan drgftes videre etter at spgrreskjemaene er
analysert, nar vi kjenner flere egenskaper ved medlemmene og ikke-
medlemmene.

3.3 Tilleggsutvalg NROF-medlemmer
Itillegg til kravet om & kunne gjgre separatanalyser pa de enkelte forsvars-
grener skal det ogsa vere mulig a gjgre ssmmenlikninger mellom medlem-
mer i NROF og ikke-medlemmer. NROF har i utganspunktet 11 315 med-
lemmer per mai 1993.° Det fgrste spgrsmalet som melder seg nar det gjelder
stgrrelsen pA NROF-utvalget, er hvor mange medlemmer vi kan regne med
adekkei utvalget fra mobiliseringsregisteret. Fgr vi ser nermere pa utvalgs-
stgrrelsen skal vi kort drgfte konsekvensene
Tabell 4 NROF-medlemmene  av avgrensningene under pkt 2.2.

etter alder. Prosent og antall P4 samme méte som for det gvrige be-
Alder N % fal, er de eldste medlemmene mindre inter-
20-25 545 5 essante i utdanningssammenheng, idet de

om kort tid vil dimitteres fra mobiliserings-
styrken. Den fgrste avgrensningen foretas
etter alder, der vi setter et flatt tak pa fylte

26-30 1003 9
31-35 1159 10

36-40 | 1261 11 55 ar tilsvarende avgrensningen av befalet
41-44 998 9 trukket i mobiliseringsregisteret. Tabell 4
45-50 | 2008 18 viser medlemmenes fordeling etter alder.

Det framgar av tabellen at NROFs med-

JLSER) 222 it lemsmasse er relativt gammel, sammenlik-

56+ 2699 24 net med den tilsvarende aldersfordelingen
Ukjent | 414 3 for mobiliseringsstyrken generelt. 24 pro-
Total 11315 100 sent av medlemmene er eldre enn 55 ar,

gkende til hele 53 prosent dersom vi betrak-

Gl et & ter aldersgruppen eldre enn 44 ar samlet.

% Medlemsregistre inneholder som regel en del treghet i det gamle medlemmer ikke
slettes uten videre. NROF-medlemmer slettes systematisk dersom de ikke har betalt inn
medlemskontingent de tre siste drene. Etterhenget i denne oppdateringen utgjgr i fglge
registeropplysningene 535 mann.
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Aldersavgrensningen har med andre ord betydelige konsekvenser for
NROF-populasjonens stgrrelse. Avgrensningen til medlemmer 55 ar og
yngre gir et sdvidt stort frafall atdeter grunn til 4 stille spgrsmélstegn ved
om undersgkelsen gir et representativt bilde av organisasjonen som sadan.
Det skal dessuten nevnes atalder er ukjent for tre prosent av medlemmene.
Disse utgar nar alder brukes som seleksjonskriterium. Vi kommer tilbake til
konsekvensene av aldersavgrensningen nedenfor. Aldersavgrensningen er
imidlertid hensiktsmessig i den grad det er de utdanningsmessig interessante
NROF-medlemmene som blir inkludert i undersgkelsen.

Populasjonen fra mobiliseringsregisteret skiller mellom «rene» HV-
befal (HVB) og utskrevet/vernepliktig befal rullefgrt i HV (HVUV). Vi
kjenner fordelingen pa vernepliktig og utshrevet befal i HV fra mobili-
seringsregisteret, men har ingen mulighet for & gjgre skillet i NROF-regis-
teret (grunnet ungyaktigheter i innrapporteringen). Vi kan kan imidlertid
vurdere andelen n&rmere nar spgrreskjemaene er analysert. Antar vi at for-
delingen tilsvarer fordelingen i HV, vil fordelingen for NROF-medlemmene
folge det mgnster som er gjengitt i tabell 5.

Dersom vi estimerer stgrrelseforholdet
Tabell 5 NROF-medlem- mellom HVUV og HVB til 15 prosent/85 pro-
mer rullefgrt i HV etter  sent gir dette en fordeling pa 374 HVUV og
vernepliktskategori. Esti- 2117 HVB blant NROF-medlemmene.
zert HYUV ae lfV Blandel Vi kan na vende tilbake til spgrsmalet om
N % hvor mange NROF-medlemmer vi kan for-
HVUV | 374 15 vente & fa blant befalet trukket fra mobili-
HVB | 2117 85 seringsregisteret. Utgangspunktet er et enkelt
Sum 2491 100 estimat, basert pa en sammenstilling av det

Tabell 6 Totalt antall reservebefal 20-55 ar og NROF-medlemmer etter
forsvarsgren. Antall og prosent

Forsvars Totalt % NROF % Orggrad Brutto Antall
| gren mobilisering medl % befal NROF
Heer 31434 46 3870 47 12 500 60
Sjo 9550 14 841 10 9 500 45
Luft 10538 15 969 12 9 500 45
HVUV 2565 4 374 5 15 500 75
HVB 14127 21 2117 26 15 500 75
Ukjent - - 33 -
Sum 68214 100 8204 100  12* 2500 300

* Veiet gjennomsnitt
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totale antall reservebefal innenfor hver forsvarsgren og den tilsvarende for-
deling blant NROF-medlemmene (Tabell 6).

De to fgrste kolonnene viser det totale antall mobiliseringsbefal og
NROF-medlemmer innenfor hver forsvarsgren. NROF-medlemmene forde-
ler seg stort sett proporsjonalt i forhold til reservebefalet generelt (!), slik
det framgar av prosentfordelingene i kolonne 2 og 4. Vi observerer en viss
overrepresentasjon i HV og i Hzren og underrepresentasjon i Sjg- og til-
dels Luftforsvaret.

En sammenstilling av kolonne 1 og 3 gjgr det mulig 4 estimere andelen
organisert i NROF, varierende mellom forsvarsgrenene, og blant de to HV-
kategoriene. Kolonne 4 viser at NROF har sin stgrste medlemsandel i HV
(blant HV-befalet) og i Heren. Ikolonne S har vi gjengitt bruttoutvalget fra
mobiliseringsregisteret (Kolonne 3 i tabell 3). Regner vi sa organisasjons-
graden pa bruttoutvalget for hver forsvarsgren (kolonne 6), finner vi hvor
mange NROF-medlemmer vi kan forvente a fa fra mobiliseringsregisteret
(Kolonne 7). Summerer vi de estimerte antall medlemmer, far vi et totalt
brutto anslag pd 300 NROF-medlemmer trukket fra mobiliseringsregisteret,
eller om lag 210 stykk ved en responsrate pa 70 prosent.

For a gke mulighetene for ytterligere inndeling av medlemmene, er det
gnskelig med et noe stgrre utvalg. Gitt gnsket om 4 oppna et nettoutvalg pa
rundt 400 medlemmer trekkes derfor S00 medlemmer sarskilt fra NROFs
medlemsregister i tillegg til NROF-medlemmene trukket i Forsvarets regis-
ter. Ettersom det ikke er spesielle krav til analyser pa forsvarsgrener blant
medlemmene, trekkes de ved enkel tilfeldig utvelging i medlemsregisteret.

Tabell 7 Populasjon NROF-medlemmer (20-55 dr) samt brutto- og estimert
netto utvalg etter forsvarsgren (Estimert andel HVUV og HVB). Antall og

prosent
Totalt % Brutto Inklfra Sum Nettoresp Nettoresp
medl utvalg mob-r brutto 60 % 70 %
Her 3870 47 235 60 295 177 207
Sje 841 10 50 45 95 57 67
Luft 969 12 60 45 105 63 74
HVUV | 374 S5 25 75 100 60 70
HVB | 2117 26 130 75 205 123 144
Uk;j. 33 - - - - - -
Sum | 8204 100 500 300 732 480 562
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3.4 Brutto og netto estimert utvalg

Brutto utvalg framkommer som en kombinasjon av utvalget fra mobili-
seringsregisteret (tabell 3) og utvalget fra NROFs medlemsregister (tabell
6). Tabell 7 viser den endelige populasjon samt brutto og netto estimert
utvalg for NROF-medlemmene.

Tabellen tar utgangspunkt i medlemsfordelingen i NROF etter forsvars-
gren (Kolonne 1). Gitt proporsjonal utvelging innenfor en ramme av 500
medlemmer, fér vi 130 og 235 befal i HVB og Heren henholdsvis, 50-60
befal i Sjg- og Luftforsvaret, og en handfull HVUV (kolonne 3). Legger vi
til det estimerte antallet fra mobiliseringsregisteret (kolonne 4), gker utval-
get til i overkant av 700 befal (kolonne 5). Dette kan gi oss et nettoutvalg
pa 4-500 medlemmer. Nar NROF medlemmene analyseres samlet kan det
vare grunn til 4 vurdere vekting som fglge av utvalgsskjevhetene blant med-
lemmer trukket fra mobiliseringsregisteret.

Oppsummeringsvis, hva kan vi s& oppna gitt et brutto tilleggsutvalg pa
500 NROF-medlemmer og anslagsvis 200 medlemmer fra mobiliserings-
registeret, og gitt en responrate pa 60-70 prosent?

*  Resultater for NROF-medlemmene vil kunne generaliseres med en usik-
kerhet pa maksimalt +/-4,4-4,8 prosent.

*  Sammenstilling av medlemmer og ikke-medlemmer kan gjgres innen-
for maksimalt 6-7 prosent usikkerhet (gitt enkel addisjon av feilmargin-
ene for de to utvalgene hver for seg).

* Medlemmene vil om gnskelig kunne analyseres forsvarsgrensvis, med
-en usikkerhet pé anslagsvis maksimalt 7 prosent for Heren, 13 prosent
for HVUY, Sjg- og Luftforsvaret og 9 prosent for HVB.

4 BRUTTOUTVALGETS REPRESENTATIVITET

Fgr utsending av spgrreskjema ble bruttoutvalget sammenstilt med popu-
lasjonen av reservebefal, for a vurdere i hvilken grad trekningsprosedyren
i seg selv hadde medfgrt utvalgsskjevheter. Vi skal her bare kort nevne at
bruttoutvalget gir meget god representativitet i forhold til populasjonen. De
eksakte fordelinger vil bli kommentert nedenfor under sammenstillingen av
populasjon og netto utvalg.

5 TREKNINGSTIDSPUNKT

Utvalget trekkes i juni/juli 1993, og utsending av spgrreskjema vil forega
i perioden august-oktober. Treknings- og intervjutidspunktene antas i seg
selv d ikke innebzre problemer i forhold til det & trekke andre/flere mane-
der mhp innkalling til kurs, repetisjonsgvelser og sa videre.
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DEL II NETTOUTVALGETS REPRESENTATIVITET

6 SAMMENSTILLING AV POPULASJION OG NETTO UTVALG

Ettersom vi kjenner fordelingen langs noen sentrale bakgrunnsvariable for
populasjonen av reservebefal, kan en sammenstilling av denne informasjo-
nen med den tilsvarende fordeling i bruttoutvalget gi et bilde av utvalgets
representativitet. Fgr vi ser n®@rmere pa denne sammenstillingen skal vi kort
kommentere frafall i tilknytning til utsendingen av spgrreskjemaene.

6.1 Korrigert brutto og netto utvalg

I forbindelse med ntsending av spgrreskjemaer oppstar det gjerne frafall
knyttet til manglende adresser, flyttinger, mangelfull registering og sa vi-
dere. Den viktigste kilden til utvalgsskjevhet er likevel manglende respons
pa postenqueten. Tabell 8 viser frafallets stgrrelse og netto responsrate.

Frafall som fglge av mangelfulle adresser har relativt beskjedent omfang
i var undersgkelse ettersom Forsvarets register regelmessig oppdateres mot
Folkeregisteret. Utvalget fra Heren er uten frafall fgr utsending av spgrre-
skjemaene. Ett befal i Luftforsvaret er i ettertid gatt av. I Sjgforsvaret er 20
personer inne i aktiv tjeneste. Elleve NROF-medlemmer er i ettertid slet-
tet fra medlemsregisteret. Blant HVB- og HVUVbefal har 14 stykker man-
gelfull postadresse. Dette utgjgr med andre ord frafall fgr utsending av
spgrreskjemaene.

I alt 70 spgrresk jemaer ble returnert som fglge av manglende adressat.
Selv om dette frafallet ikke skyldes manglende vilje eller evne til a besvare
spgrreskjemaet blant befalet, ma det likevel regnes pa linje med manglende
respons, ettersom det bidrar til & gke utvalgsskjevheten.

Responsraten ma imidlertid generelt sies a vaere meget hgy. Hele 76
prosent av de utsendte spgrreskjema er returnert i utfylt stand (1), eller 75
prosent av totalt brutto utvalg, nar vi inkluderer frafall i tilknytning til mang-
lende adresser og sa videre (korrigert respons). Responsraten kan dels tas

Tabell 8 Korrigert brutto og netto utvalg. Antall og prosent
Her Sje Luft HVUV HVB NROF Total

Brutto utvalg 500 500 500 500 500 500 3000
AL 12 16 22 8 3 9 70
reginfo/adresse

Netto respons 393 357 354 386 365 382 2237
Responsrate % 80 78 74 79 75 79 76

{jwige“ respons | 79 72 71 77 73 16 15
0
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tilinntekt for at surveyopplegget har wuffet reservebefalet hjemme, men sier
nok ogsa noe om motivasjonen for, og holdningene tilm den militere tje-
neste i denne kategorien vernepliktige.

6.2 NROFmedlemmer i mobiliseringsregisteret

Et spenningsmoment i utvalgsplanen er knyttet til omfanget av NROF-med-
lemmer blant respondentene trukket i mobiliseringsregisteret. I tabell 6
estimerte vi denne stgrrelsen til tolv prosent. Ettersom vi i spgrreskjemaet
har innhentet opplysning om NROF-medlemskap, kan vi na vurdere dette
estimatet. Samtidig kan vi ogsa vurdere hvor mange av de utvalgte NROF-
medlemmene som fortsatt er & regne som medlemmer. Tabell 9 viser ande-
len NROF-medlemmer, medlemmer i andre befalsorganisasjoner'® og ikke-
medlemmer innenfor hvert stratum.,

Betrakter vi kolonnen for befal trukket i mobiliseringsregisteret (TOTAL
eks NROF), observerer vi nermest identisk sammenfall mellom den esti-
merte andel NROF-medlemmer, og den faktiske slik den framkommer i
tabell 6. Medlemsandelen er noe hgyere i HV enn estimert (18 prosent mot
estimert 15 prosent), noe som medfgrer at vi star igjen med et utvalg med-
lemmer noe stgrre enn beregnet. Totalt sett er medlemsandelen 2 prosent
hgyere i utvalget enn den beregnede andel basert ma mobiliserings og med-
lemsregistrene (14 prosent mot 12 prosent hhv.). Avviket kan skyldes en
hgyere tilbgyelighet til & delta i undersgkelsen blant medlemmer enn ikke-
medlemmer. P4 den annen side oppgir sju prosent av respondentene, truk-
ket i NROFs medlemsregister, ikke & veere medlem. Ettersom bade med-
lemsandelen og responsraten er noe stgrre enn beregnet, gjenstar vi med 259
NROF-medlemmer fra mobiliseringsregisteret, i forhold til det beregnede
antall 210 ved 70 prosent responsrate. Nettoutvalget NROF-medlemmer,
inkludert medlemmer trukket fra mobiliseringsregisteret, er tilsvarende noe
hgyere totalt, med 614 i forhold til 562 respondenter.

Tabell 9 Andel NROF-medlemmer og gvrige organisasjonsmedlemmer blant
befal trukket i mobiliseringsregisteret. Antall og prosent

Her % Sjg % Lut % HVUV % HVB % NROF % eksTI%tI:lOF

Total

Andre 7 2 10 3 4 1 14 4 3 - 1 - 38 2

Tkke-
medl

39

NROF 53 13 37 10 32 9 70 18 67 19 355 93 259 14 614 27

02

333 85 310 87 314 90 300 78 290 81 25 7 1547 84 157 71

19 «Andre befalsorganisasjoner» er VSF, MRF og en restkategori «andre».
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Tabell 10 Mobiliseringsregisteret: populasjon og brutto utvalg etter sosial
og militer bakgrunn. Prosent

Her Sjo

PB PN UB UN PB PN UB UN
Alder
20-25 17 17 15 15 13 15 16 17
26-30 18 19 17 18 14 16 15 15
31-35 15 16 15 17 16 19 18 18
36-40 14 15 16 18 14 16 18 17
4144 10 10 10 8 8 10 10 8
45-50 13 13 14 12 12 14 15 15
51-55 10 10 12 10 9 10 9 9
56+ 4 - - - 15 - - 1
Bosted (Fylkes-postdistrikt)
1 @stlandet 36 36 37 36 31 32 31 32
2 Indre @stl. 10 10 9 10 2 2 2 3
3 Telemark 13 13 13 14 12 12 9 9
4 Sgrlandet 12 12 8 8 13 13 14 14
5 Servestl. 7 7 8 7 20 20 21 18
6 Nordvestl, 3 3 2 3 4 5 6 9
7 Trendelag 11 11 13 16 5 5 6 7
8 Nordland 3 3 3 2 4 4 4 4
9 Finnmark 6 6 6 4 5 5 4 4
Ukjent - - - - 2 2 2 1
Grad
Oblt/Kommk + 1 - - - 1 - - -
Major/orlogsk 1 1 - 1 2 1 1 2
Kapt/kaptltn 4 4 4 7 7 6 7 9
Loytnant 24 24 26 26 16 15 12 13
Fenrik 44 44 44 45 46 48 46 45
Sersjant/Kvm 26 27 25 20 26 30 133 31
Ukjent - - - - 1 1 1 -

Tabellforklaring:

PB = Populasjon brutto. N= Hr:32615, Sj@#:11264, Luft: 10538,
HVUV: 2565, HVB: 14127

PN = Poulasjon netto. N=Her: 31434, Sjg: 9550, Luft; 10538,
HVUYV: 2565, HVB: 14127

UB = Utvalg brutto. N= Her: 500, Sjg: 500 (480), Luft: 500(499), HVUV: 500(496),
HVB: 500(492)

* = PB=PN
UN = Utvalg netto. N= Her: 393, Sjg: 357 , Luft: 354, HVUV: 386, HVB: 365
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Tabell 10 (Forts.)

Luft HVUV HVB
PB PN UB UN PB PN UB UN PB PN UB UN
* * *
12 13 14 20 20 20 1 1 1
16 16 15 23 21 21 8 9 10
18 18 17 20 20 21 14 13 15
15 13 14 19 18 18 17 18 18
11 12 10 10 10 8 18 16 17
19 17 19 7 7 7 35 36 31
10 10 10 2 3 3 8 6 5
- - 1 - - 2 - - 3
36 36 34 23 25 23 19 15 15
5 4 8 10 12 13 13 13 14
15 14 15 14 12 12 12 13 14
15 14 12 13 15 12 14 15 13
8 7 7 11 11 10 14 17 14
5 5 6 5 4 6 7 6 9
9 10 10 16 14 14 9 11 11
6 5 5 4 4 4 6 5 5
3 4 4 5 5 6 7 6 5
1 1 - - - - - -
1 - 1 1 1 2 - -
5 6 9 5 6 10 3 2 2
14 14 16 18 19 20 11 10 15
37 37 44 37 37 44 34 39 45
42 41 30 38 37 24 51 48 38
1 1 - 1 1 - 1 1 -

7 UTVALGENES REPRESENTATIVITET

Selv med en hgy responsrate er det viktig a kontrollere frafallets sammen-
setning. Dette er s@rlig viktig ettersom manglende respons i undersgkelsen
kan antas & indikere manglende motivasjon for deltakelse i Forsvaret gene-
relt, — undersgkelsens sentrale problemstilling. I dette avsnittet sammen-
stiller vi kort fordelingen for populasjonen og bruttoutvalget fra Forsvarets
mobiliseringsregister og NROF-registeret langs noen sentrale bakgrunns-
dimensjoner.
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7.1 Mobiliseringsutvalgets sammensetning

Tabell 10 viser fordelingen pa mobiliseringsutvalget langs noen sentrale
sosiale bakgrunnskjennetegn." Informasjonen om populasjonen og brutto-
utvalget er som nevnt basert pa registerinformasjon, mens sammensetnin-
gen av nettoutvalget baserer seg pa respondentenes egne opplysninger.
Tabellen viser bare sma avvik mellom netto populasjon og brutto utvalg.
Konklusjonen er at trekningen i seg selv ikke har skapt vesentlige skjevheter
i mobiliseringsutvalgets sammensetning.

Betrakter vi nettoutvalget, finner vi ogsa kun ubetydelige avvik nar det
gjelder alderssammensetningen og den geografiske fordelingen av mannska-
pene'?, noe som ikke er overraskende i lys av den hgye responsraten. Noe
stgrre avvik finner vi for militzr grad. Mens utvalget for Heren og Sjgfor-
svaret er mer eller mindre identiske med populasjonen, er det laveste befals-
sjikt, sersjantene, underrepresentert bade i Luftforsvaret og i HV. Tilsva-
rende er de neste gradsnivaene overrepresentert, med vekt pa fenrikene.
Ettersom vi i henhold til krav fra Datatilsynet ikke kan kople spgrreskjema-
ene til registerinformasjonen, er det ikke mulig & ansla hvor stor del av
avviket som kan skyldes feilrapportering fra befalets side (Avviket kan ogsa
skyldes ungyaktigheter i mobiliseringsregisteret). Dersom vi antar at rap-
porteringen er riktig, kan skjevheten tyde pa en lavere motivasjon i det
nederste befalssjikt i Luftforsvaret og i HV. Det synes imidlertid ikke & vaere
noen sammenheng mellom frafall etter grad og tid i tjeneste som befal,
ettersom aldersfordelingen i populasjon og nettoutvalg er n&rmest identiske.

7.2 NROF-utvalgets sammensetning

Pa tilsvarende mate som for mobiliseringsutvalget, kjenner vi sammenset-
ningen av NROF-medlemmene langs noen av de sentrale bakgrunnsvariab-
lene. Fordelingen pa medlemmene fra mobiliseringsregisteret er ikke kjent
langs de samme dimensjonene, men vi kan vurdere i hvilken grad de fordeler
seg tilsvarende som medlemmene ellers. I tabell 11 kan vi lese av det totale
bruttoutvalg fra NROFs register langs sentrale sosiale og miltzre bak-
grunnsdimens joner og sammenstille det med populasjonen av reservebefal.

' Utvalget fra Luftforsvaret ble trukket i to omganger ettersom den fgrste populasjo-
nen viste seg 4 inneholde yrkesbefal. Totalt fikk vi med 115 yrkesbefal i det f@rste
utvalget. Fcilen ble rettet opp ved at vi fikk oversendt en ny populasjon, eksklusive
yrkesbefal. Fra denne ble det trukket 115 nye reservebefal til utvalget, samtidig som de
115 yrkesbefal bie trukket ut. Tallene for Luftforsvaret i tabell 10 viser fordelingen for
korrigert populasjon og utvalg.

12 For PB, PN og UB er fylkesinndeling benyttet, mens sammenstillingen med UN er
foretatt etter inndeling i postdistrikt. Dette skaper sm4 ungyaktigheter i sammenstillings-
grunnlaget — stgrst pd Vestlandet og Nordvestlandet, der postdistriktene avviker noe fra
fylkesinndelingen.
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Tabell 11 NROF-registermedlemmer: Populasjon og brutto utvalg etter sen-
trale sosiale og militere bakgrunnskjennetegn. Prosent

Brutto  Netto  Brutto Netto Netto
pop pop utvalg utvalg mob.utvalg

Alder
20-25 5 7 7 8 6
26-30 9 12 13 14 15
31-35 10 14 13 13 18
36-40 11 15 15 15 19
41-44 9 12 12 11 10
45-50 18 25 26 23 20
51-55 11 15 15 16 12
56+ 24 - - - 1
Ukjent 2
Bosted: (postdistrikt)
0 Oslo 10 9 9 9 9
1 Dstl. ellers 16 15 15 17 14
2 Indre @stland 10 10 9 7 12
3 Telemark 13 12 15 16 12
4 Serlandet 13 13 13 12 10
5 SerVestlandet 10 10 10 10 10
6 Nordvestlandet 6 6 8 7 7
7 Trendelag 11 11 11 12 13
8 Nordland 6 6 5 6 7
9 Finnmark 5 6 4 6 6
Ukjent 1 1 1 - -
Forsvarsgren
Her 46 47 47 49 28
Sje 10 10 13 11 17
Luft 14 12 11 13 12
HV 29 30 29 28 43
Ukjent 1 1 - - 2
Grad
OblYKommkapt 1 - - - -
Major/orlogskapt. 5 2 2 3 3
Kaptein/kaptltn 12 10 9 14 18
Loytnant 28 27 24 32 26
Fenrik 34 37 41 37 38
Sersjant/Kvm 19 22 23 13 15
Uspesfisert 1 1 1 -
N 11315 8204 500 382 259
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Avgrensningen pa fylte 55 ar har som naturlig konsekvens at enkelte av
de eldste medlemmene utelates fra analysen, sammen med hgyere befal.
Fordelingen pa bosted, vapenart og tjenestestatus endres imidlertid bare
ubetydelig. P4 samme mate som for mobiliseringsutvalget, er avvikene mel-
lom netto populasjon og brutto utvalg beskjedne. Heller ikke trekningen av
NROF-utvalget skaper vesentlige skjevheter i forhold til populasjonen.

Betrakter vi nettoutvalget, finner vi pa tilsvarende mate som for de gvri-
ge forsvarsgrenene bare ubetydelige avvik nér det gjelder alders og bosteds-
sammensetningen blant medlemmene. Og, pa tilsvarende méte registrerer
vi 0gsa her noe overrepresentasjon blant hgyere befal der serlig Igytnanter
er overrepresentert pa bekostning av sersjanter/kvartermestre. Mobilise-
ringsutvalget fordeler seg ikke vesentlig annerledes enn NROF-utvalget,
med unntak av fordelingen pa Forsvarsgren. Avviket skyldes blant annet at
HV-andelen (HVUV) er overrepresentert og Heren underrepresentert i det
stratifiserte mobiliseringsutvalget i forhold til i populasjonen og i forhold
til medlemsutvalget. NROF-medlemmene i mobiliseringsutvalget ma der-
for vektes fgr sammenstilling med de gvrige medlemmene.

7.3 Stratumtilherighet og forsvarsgrentilherighet
I spgrreskjemaet har vi bedt respondentene oppgi hvilken forsvarsgren de
tilhgrer, og om de er medlem i NROF. En god indikasjon pa utvalgets repre-
sentativitet kan vere 4 sammenstille stratumtilhgrighet og selvrapportert
forsvarsgrentilhgrighet. Sammenstillingen framgar av tabell 12.

De aller fleste befal oppgir 4 tilhgre det stratum de er trukket ut fra.
Enkelte kan forgvrig ha bli overfgrt fra en forsvarsgren til en annen etter at

Tabell 12 Stratumtilhgrighet og forsvarsgrentilhgrighet i utvalget av
reservebefal. Antall

Forsvars- Stratumtilherighet

gren Her Sio Luft HVUV HVB NROF
Her 376 - 14 47 - 18
Sje 4 355 4 23 4 2
Luft 4 - 325 17 3
HVUV 3 - <) 227 27 1
HVB 4 - 1 68 329 3
NROF - - - - - 355
Uoppgitt 2 2 7 4 4 -
Sum 393 357 354 386 365 382
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utvalget er trukket. Stgrst avvik finner vi blant HVUYV. Her skal det inn-
vendes at flere befal oppgir flere enn én type grunnutdanning. Forgvrig kan
avviket antakelig forklares med at deres forsvarsgrensidentitet kan vare
knyttet til den vapenart de hadde sin opplering i, snarere enn til HV hvor
de ogsa kan vare nylig overfgrt. Nar enkelte HVUV oppgir & vare HV-
befal, kan dette ha sammenheng med at de har tatt befalskurs i HV etter
overfgringen. En handfull befal trukket i NROFs medlemsregister oppgir
som tidligere nevnt at de ikke er medlemmer av forbundet. I alt 1967 —eller
88 prosent — befinner seg innenfor diagonalen som angir overensstemmelse
fra gverste venstre til nederste hgyre hjgrne i tabellen.

8 VEKTING AV NETTO UTVALG

I utgangspunktet teller hver respondent like mye i en gitt svarfordeling.
Ettersom utvalget er trukket disproporsjonalt (se avsnitt 3), vil befal fra de
stgrste forsvarsgrenene «telle mindre» og befal fra de minste forsvarsgrene-
ne «telle mer», dersom vi ikke korrigerer for de skjevhetene trekningsprose-
dyren har medfgrt. I avsnitt 3 sa vi at for eksempel Herens andel av reserve-
befalet i populasjonen utgjgr 46 prosent, mens den tilsvarende andelen i
utvalget bare 20 prosent. Ettersom vi kjenner fordelingen pa forsvarsgren
i populasjonen kan vi estimere vekter som korrigerer for utvalgsskjevheten.
Vektingen foretas enkelt, ved at respondentene i de ulike forsvarsgrenene
(strataene) tillegges samme vekt som det de ville hatt ved en proporsjonal
utvelging.

Dette krever beregning av to typer vekter. VEKT 1 kan benyttes i de
tilfeller der vi gnsker & trekke slutninger om hele befalskorpset. VEKT 2
benyttes nar vi gnsker & sammenstille befalsorganisasjonsmedlemmer med
ikke-medlemmer. Vektberegningen framggr av tabell 13.

Vektl (Tabell 13A), som benyttes for analyser av alt befal samlet, veier
utvalgene fra mobiliseringsregisteret og fra NROF-registeret i forhold til
populasjonen av reservebefal. Vekten korrigerer for stratifiseringen i mobili-
seringsregisteret, samtidig som den justerer for overrepresentasjon av
NROF-medlemmer. Vi har satt NROFs organisasjonsandelen til 13 prosent,
som er midt mellom den estimerte andel 12 prosent basert pa tall fra mo-
biliserings og medlemsregistrene (Tabell 6), og 14 prosent, som er andelen
organisert blant medlemmer trukket i mobiliseringsregisteret (Tabell 9).

Vekt2 (Tabell 13B) benyttes til sammenstilling av befalsorganisasjons-
medlemmer og ikke-medlemmer, der medlemmer trukket i mobiliserings-
registeret analyseres sammen med medlemmene fra NROFs medlemsregis-
ter. Alle som selv oppgir 4 veere medlem regnes som medlemmer; det vil si
befal som er trukket i NROFs register, men som selv oppgir ikke & vare
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medlem, regnes heller ikke som medlemmer. Befal som i spgrreskjemaet
oppgir a veere medlem av andre organisas joner (2 prosent) vektes sammen
med NROF-medlemmene. VEKT 2 korrigerer saledes for bide mobilise-
rings og medlemsutvalgets innbyrdes rangering pa forsvarsgren, samtidig

Tabell 13 Vekting av netto utvalg. Prosent

A: VEKT 1: Vekting av totalt utvalg. Vektet i forhold til fordelingen pad for-
svarsgren i populasjonen av reservebfal. Organisasjonsandel 13 prosent.
Prosent.

Mob. Mobiliserings- NROF- Vektet

populasjon utvalg utvalg samlet utvalg
Her 46 21 49 46
Sjo 14 19 11 14
Luft 15 19 12 15
HVUV 4 21 9 4
HVB 21 20 19 21
Sum 100 100 100 100 (87+13)
N 68214 1855 382 2237

B: VEKT 2 Vekting av medlemmer og ikke-medlemmer. Ikke-medlemmer
vektet etter forsvarsgren i forhold til fordelingen pad forsvarsgren i popula-
sjonen av reservebefal. Medlemmer vektet etter fordelingen pa forsvarsgren
i NROF-populasjonen. Organisasjonsandel pa 15 prosent. Prosent

13

populi-  popula- Mobe Medlems- b oo,

sjon sjon utvalg  utvalg
Her 46 47 22 35 46 47
Sje 14 10 20 14 14 11
Luft 15 12 20 12 15 12
HVUV 4 5 19 18 4 5
HVB 21 26 19 21 21 26

Sum 100 100 100 100 100/85 100/15
N 68214 8204 1584 653 1900 336

131 utgangspunktet kjenner vi ikke NROF-medlemmenes fordeling p4 henholdsvis ut-
skrevet/vernepliktig og rene HV-befal. Inndelingen i tabell 13 er foretatt med utgangs-
punkt i respondentenes egne opplysninger i spgrresk jemaet. Mens vi i tabell 5 estimerte
fordelingen pa disse to kategoriene til 15 prosent/85 prosent henholdsvis viser HV-med-
lemmenes egne svar at 88 av i alt 104 — 85 — prosent respondenter har hatt sin grunn-
leggende befalsutdanning innenfor HV.
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som den korrigerer for forholdet mellom andelen medlemmer og ikke-med-
lemmer. I analyser der medlemmer og ikke-medlemmer holdes adskilt, er
det relative stgrrelsesforholdet mellom de to kategoriene uvesentlig. Orga-
nisasjonsandelen er her satt til 15 prosent, og utgjgr 13 prosent NROF-
medlemmer pluss 2 prosent andre.

9 USIKKERHETSMARGINER

I henhold til diskusjonen i kapittel 3.1, spiller tre viktige momenter inn pa
vurderingen av usikkerhet nér vi generaliserer fra utvalget til populasjonen
av reservebefal. Signifikansnivdet, som angir sannsynligheten for a ta feil
nar vi forkaster en pastand om ingen sammenheng mellom to variable, er
fastsatt til fem prosent. Ved utvalgsprosedyren; enkel tilfeldig utvelging har
alle reservebefal, og alle kombinasjoner av reservebefal, like stor sannsyn-
lighet for & bli med i utvalget. Stratifiseringen pavirker i seg selv ikke ut-
valgssannsynligheten.!* Endelig vil usikkerheten pavirkes av andelen
reservebefal med den observerte verdi som undersgkes. Stgrst usikkerhet far
vi dersom andelen utgjgr 50 prosent (det er fifty-fifty sjanse for 4 ta feil).
Usikkerheten reduseres fglgelig med redusert andel som harden etterleng-
tede egeneskap (er minst ved en prosent).

9.1 Usikkerhetsmarginer ved en enkelt fordeling

T undersgkelsen vil det ofte vaere aktuelt & vurdere stgrrelsen pa et enkelt-
resultat for befalet, det vaere seg andelen tilhgrende en bestemt befalskate-
gori, utdanningskategori, antall NROF-medlemmer og sa vodere For & ansla
effekten av tilfeldige utvalgsfeil beregnes standardavviket (s) for observa-
sjonen (p) i utvalget (n) vi gnsker & generalisere til populasjonen:

_ /R0
=Vox

Gitt konfidensintervall pa 95 prosent multipliseres standardavviket med
1,96. Tabell 14 viser usikkerhetsmarginer for aktuelle analysekategorier etter
ulike fordelingsresultater. Helt til venstre i tabellen har vi angitt ulike ak-
tuelle analytiske kategorier i henhold til deres stgrrelse i utvalget. Usikker-
heten for analyse pa hver forsvarsgren, eller for medlemmene samlet, utgjgr

" Det kan vises matematisk at variansen for estimat basert pa et proporsjonalt siratifisert
utvalg er mindre enn eller lik den tilsvarende variansen for et enkelt tilfeldig utvalg.
Gevinsten ved stratifisering vil veere stgrre jo mer heterogene strataene er — det vil si
jo stgrre likhetene er innen forsvarsgrenene og jo stgrre forskjellene er mellom dem i
forhold til de variable undersgkelsen spker 4 belyse (Kalton 1983;21).
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maksimaltfem prosent. For hele utvalget vil resultatene kunne generalise-
res til populasjonen med en usikkerhet pa to til tre prosent.

9.2 Usikkerhetsmarginer ved sammenstilling av fordelinger

En enkel tommelfingerregel ved sammenstilling av kategorier innenfor en
gruppe eller mellom ulike grupper av befalet, er & legge sammen usikker-
hetshetsmarginene for de to enkeltresultatene for a se om intervallene be-
rgrer hverandre. Dette vil strengt tatt gi et noe for hgyt anslag, der det kor-
rekte vil vere & beregne feilmarginen for prosentdifferansen (sd) vi
observerer, der sl og s2 utgjgr standardavviket for de to enkeltobserva-
sjonene slik det er definert under 8.1:

sd=/sI+s2

Tabell 14 Usikkerhetsmarginer. Enkel tilfeldig utvelging og signifikansniva
5 prosent. Prosent

Resultat i utvalget

Analysekategori | A3l 1090 2080 3070 40/60 50150

50 8,5 11,3 13,0 13,9 14,1

100 6,0 8,0 9,2 9,8 10,0
Sja/Luft 300 3,5 4,6 5,3 5,7 5,8
Medlemmer 400 3,0 4,0 4,6 4,9 5,0
Haren 600 2,4 3,3 3,8 4,0 4,1

800 2,1 2,8 3,2 3,5 3,5
Ikke-med] 1850 1,4 1,8 2,1 2,2 2,3
Alle 2200 0,8 1,7 1,9 2,0 2,1

Kilde: Hellevik 1977/FAFO.

Tabell 15 Usikkerhetsmarginer forsammenstilling av kategorier reserve-
befal. 20/80 og 50-50 fordeling pa observert egenskap. Prosent

Analysekategorier Antall obs.  Andelmed obs. egenskap
20/80 50/50
Med]l forsvarsgrenvis 150/150 7 8
Forsvarsgrenene 400/400 4 5
Medl/ikkemedl 600/1600 4 5
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Dersom standardavviket for differansen mellom de observerte egenska-
pene i utvalget er mindre enn summen av feilmarginene for de to observa-
sjonene, er forskjellen statistisk signifikant. Nedenfor gjengis usikkerhets-
marginene for en sammenstilling av noen aktuelle kategorier, som kan tjene
som utgangspunkt (Tabell 15):

Som det framgar av tabellen, bgr vi ikke kommentere forskjeller mel-
lom forsvarsgrenene eller mellom medlemmer og ikke-medlemmer som er
mindre enn fem prosent. For sammenlikning av NROF-medlemmer for-
svarsgrensvis, bgr forskjeller under atte prosent ikke kommenteres. (For-
skjellen ved a bruke denne metoden i forhold til tommelfingerregelen om
avurdere om feilmarginene for enkeltresultatene bergrer hverandre, er imid-
lertid beskjeden).

10 KONTROLLGRUPPE

For a kunne si noe nzermere om reserveoffiserenes sosiale bakgrunn tren-
ger vi et sammenlikningsgrunnlag, Offentlig statistikk er ofte kategorisert
elleravgrenset pa en méte som gjgr sammenlilming med utvalget av reserve-
befal vanskelig. En kontrollgruppe er derfor tilrettelagt, bestaende av et
representativt surveyutvalg av norske menn. Kontrollgruppen bygges opp
pé bakgrunn av MMIs manedlige omnibussundersgkelser og inneholder om
lag 3000 norske menn i alderen 20 til 55 ar. De innledende spgrsmalene i
spgrreskjemaet er tilpasset MMIs standardspgrsmal for innhenting av bak-
grunnsinformasjon. Kontrollgruppen «norske menn» kan dermed skredder-
sys i forhold til de aktuelle sammenstillinger med reservebefalet. For en
narmere beskrivelse av MMIs utvalgsprosedyre henvises il MMIs utvalgs-
plan (MMI 1985).
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APPENDIX 2

MODELLER SOM KASTER LYS OVER
OVELSESMONSTERET I MOBILISERINGSFORSVARET

I dette vedlegget utvikles modeller som tallfester styrken i «mekanismen»
i avsnitt 2.4. Vi gnsker a finne statistiske uttrykk for gvelsesmgnsteret i
mobiliseringsforsvaret. Fgrst forspker vi & kaste lys over sjansen for a bli
innkalt til repetisjonsgvelse, gitt at vi kjenner hvor befalet er mobiliserings-
disponert, hva slags militer grunnutdanning de har, hvor lenge de har vart
tilgjengelig som reservebefal og sa videre. Slike statistiske problemstillin-
ger besvares gjennom vurdering av odds® — sikalte oddsratemodeller.

Nar vi har fatt oversikt over hvordan gvelsesmgnsteret pavirker sjansen
til  komme pa rep i forhold til sjansen for «a slippe helt», kan vi utvikle
modeller som kaster lys over hvorfor noen far fem gvelser i Igpet av verne-
pliktskarrieren, mens andre innkalles til et par gvelser fgr de gar av for
aldersgrensen — et klassisk regresjonsproblem. Vi tallfester kraften i «me-
kanismen» ved 4 bygge ut et resonnement ved hjelp av fire ulike modeller.
De to fgrste modellene er oddsratemodeller, de to siste er line@re regresjons-
modeller. Vanskelige betegnelser pa modeller som faktisk gir resultater det
errimelig enkelt & tolke.'®

15 Med odds menes forholdet mellom to sannsynligheter: Sannsynligheten for 4 bli
repgvet dividert med sannsynligheten for ikke 4 bli repgvet. En oddsrate er et forhold
mellom to odds. Vibruker en linezr oddsratemodell, det vil si en modell der logaritmen
til oddsen (forholdet mellom sjansen for & bli gvet og sjansen for  slippe) er en line&r
kombinasjon av verdier pé de fire forklaringsvariablene: Sivil utdanning, alder, type
grunnutdanning og forsvarsgren.

16 Hvorfor vi mé bruke to ulike metoder? Det er tekniske arsaker til det. Noen vil si at
det er meningslgst & bruke en regresjonsbetraktning i en situasjon med to og bare to utfall
pé den variablen som modellen skal kaste lys over. Regresjonsmodeller i slike situasjo-
ner vil normalt predikere utfall med sannsynlighet stgrre enn 1 (=sikker hendelse) og
mindre enn 0 (=umulig hendelse). Det kan oppfattes som en logisk bristi modellen. Det
forhindrer imidlertid ikke at hvis man har «de riktige variablene» blir resultatene som
regel ganske like uansett hva slags metode man bruker. Siden tolkningen kan vere
problematisk ved ensidig bruk av line®r regresjon, har vi valgt 4 fglge l&reboka (se
f.eks. Nourisis 1990).
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SJANSEN FOR A BLI INNKALT PA REP

Modell 1: Sjansen for 4 komme péa rep etter fire kjennetegn

Hvis vi kombinerer reservebefalets sivile utdanningsniva, alder, type mili-
ter grunnutdanning og forsvarsgren og forsgker a forutsi (predikere) hvem
som innkalles pa rep og hvem som slipper ved hjelp av en oddsratemodell
(modell 1), plasseres 79 prosent av befalet korrekt nar modellresultatene
konfronteres med observerte repandeler pd kombinasjoner av disse fire
kjennetegnene ved reservebefalet. Det betyr at vi tipper riktig i 79 av 100
tilfeller nir oppgaven er 4 tippe om et reservebefal i alderen 2055 &r har vart
pa repetisjonsgvelse eller ikke. Alt i alt ganske mye bedre enn om vi bare
hadde slétt kron og mynt om utfallet. Samtidig ser vi at det er stgrre treff-
sikkerhet pa tipsene blant befal som vitterlig har vart pd minst én gvelse enn
pa befal som ikke har vert pa rep. Det illustrerer forsavidt problemet vart.
Det er vanskeligere & avdekke utvelgelsesprosessen som pagar i den delen

Modell 1 Sjansen for a bli innkalt pa repetisjonsgvelse etter sivilt utdan-
ningsnivd, forsvarsgren, alder og militcer grunnutdanning. Koeffisienter er
estimert ved logaritmisk regresjon

Variable igg.ff- Sll(%;rlllsf-l- eII)IZ(lil;’tillfgi
niva odds
Sivil utdanning 0 is* 0,9
Forsvarsgren 31 0 3,0
Alder 32 0 2,1
Militzr grunnutdanning 10 0 1,5
Prediksjonstabell:
Predikerte utfall
(Repavet?)
- Nei Ja Treff (%)
Ob?l"i;";;{?e;’,_})f al  Nei| 289 286 50
Ja 145 1356 90
79 (alti alt)

Tabellforklaring: is* betyr at sammenhengen ikke er signifikant med fem prosent sjanse
for 4 ta feil. Den partielle endringen i forholdet mellom de to sannsynlighetene (odd-
sen) som predikeres i modellen kan ikke generaliseres til populas jonen av reservebefal
som forskjellig fra null (ingen pavirkningskraft) innenfor den feilmarginen vi aksepte-
rer — som vi har bestemt oss for skal vare maksimum fem prosent.
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av Sjg- og Luftforsvaret som praktiserer 15 maneders fgrstegangstjeneste

enn foreksempel i Heren.

Na er det neppe fair & sammenlikne pred ksjonskraften pé individniva
med en situasjon der vi slar kron og mynt. Vi vet jo atrundt 73 prosent av
befalet har vart pa gvelse. Hvis vi tipper at den enkelte har vart parep hver
gang, vil vi med denne kunnskapen in mente predikere riktig i 73 prosent
av tilfellene. En modell som inneholder fire opplysninger om individet for-
bedrer altsd «bare» prediksjonssikkerheten med om lag seks prosentpoeng.
@kt visshet pa individniva vil alltid sitte langt inne.

La oss tolke koeffisientene i modell 1. Prinsippet for fortolkning er det
som kalles «under eller like forhold» (ceteris paribus) eller «alt annet likt».
Vi endrer ett og bare ett forhold, for eksempel hvilken grunnutdanning et
befal har, og holder alle andre forhold som inngar i modellen konstant — det
vil si forsvarsgren, sivilt utdanningsniva og aldersgruppe. I praksis betyr
dette at vi maler endring som vektede gjennomsnittsendringer:

* En gkning i utdanningsniva med én enhet — alt annet likt — har ikke
statistisk palitelig effekt pa sjansen for a bli innkalt pa rep innenfor de
feilmarginene vi aksepterer her. Det skal veere maksimalt fem prosent
sjanse for a ta feil. Sivil utdanning gir i hgyden utsettelse av fgrste rep

og pavirker kansk je sjansen for & bli kalt inn mange ganger, men ikke
sjansen for & bli repgvet som sadan.

* Ved a endre forsvarsgren med én enhet — alt annet likt — for eksempel
ved & sammenlikne Sjgforsvaret og Heren, gkeroddsen for a bli innkalt
med det tredobbelte (sja sen for a bli repgvet dividert med sjansen for
ikke & bli repgvet gker med faktoren 3,0).

*  Ved 4 substituere teknisk utdannet befal med usk-utdannet befal — fort-
satt alt annet likt gker oddsen for a bli repgvet med drgyt 50 prosentt
(faktoren 1,5).

* Enovergang fra en aldersgruppe til den neste gker oddsen for & bli rep-
gvet til det dobbelte ceteris paribus (faktoren 2,1).

Disse effektene er statistisk palitelige, o g de faktorene effektene refererer
til mé innga i en beskrivelse av utvelgelsesmekanismene i dagens mobili-
seringsforsvar. Hvis vi tillater oss en radikal sammenlikning og summerer
de partielle v rkningene pa forholdet mellom sannsynligheten for a bli rep-
gvet og pa sannsynligheten for ikke a bli repgvet vil vi predikere at et tek-
nisk utdannet befal i alderen 25-29 &r i Sjg- eller Luftforsvaret har 6,5 ganger
mindre odds for & ha vart pa rep enn en usk-utdannet i alderen 30-34 &r i
Haren.

346



Modell 2: Sjansen for 4 komme pa rep etter itte kjennetegn
Modell 2 har bedre treffsikkerhet pa individniva enn modell 1. Hvis den
tidligere mekanismebeskrivelsen kompletteres, gjetter vi riktig i 83 prosent
av tilfellene. Na treffer vi dessuten bedre i den gruppen som ikke har vert
pé rep. Der gjetter vi riktig i 64 av 100 tilfeller i den utvidede modellen.

Modell 2 tar hensyn til at gvelsesmgnsteret varierer med:

* Hvaman gjgr, det vil si om tjenesten er teknisk eller ikke (operativ, stab,

administrativ).

* Det nivaeti mobiliseringsorganisasjonen man tjenestegjgr i, for eksem-
pel om sersjanten er lagfgrer eller fungerer som en av kompanisjefens

assistenter.

Modell 2 Sjansen for a bli innkalt pa repetisjonsgvelse etter sivilt utdan-
ningsniva. forsvarsgren, alder, militcer grunnutdanning, fprstegangstjenes-
tens lengde, funksjon i mobiliseringsforsvaret, om man er gverfgrt HV og
det nivd i mob-organisasjonen man opererer pd. K oeffisienter er estimert

ved logaritmisk regresjon

Variable

Sivil utdanning
Forsvarsgren

Alder

Militeer grunnutdanning

Tjenestens lengde

Funksjon i
mobiliseringsoppsetning
Nivai
mobiliseringsorganisasjon
Overfort HV -

Prediksjonstabell:

Observerte utfall
(Repovet?)

Nei

Korr.- Sli(gnifi-
koeff ans-
nivé
-.03 .05
.10 .0000
31 .0000
.00 is
.14 .0000
.08 .0000
13 .0000
.09 .0000
Predikerte utfall
(Repovet?)
Nei Ja
365 210
141 1360

Partiell
endring i
odds

0,9
1,7
2,1

(L.1)
3,7

2,0

1,5
3,7

Treff (%)

64

91

83 (alt i alt)
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*  Om fgrstegangstjenesten varer 12 eller 15 méneder.

*  Sist, men ikke minst, om befalet har sgkt om overfgring (blitt overfgrt)
til Heimevernet eller ikke.

Nar vi kompletterer «mekanismen» i avsnitt 2.4 ved & innfgre fire nye
variable (kilder til informasjon) i modellen — teknisk, ved & ga fra modell
1 til modell 2 — ser vi at nettoeffekten av de forsvarsgren, grunnutdanning
og alder (predikert endring i odds) reduseres, mens sivil utdanning faktisk
féaren statistisk pélitelig effekt — savidt det er. Det er for eksempel noe av
den opprinnelige effekten som ble tilslrevet forsvarsgren (i modell 1) som
i realiteten betyr atman er overfgrt (har sgkt om overfgring) til Heimever-
net (modell 2) og sa videre. Grunnutdanningen har ikke lenger noen selv-
stendig betydning for sjansen til & komme pa rep. De to viktigste netto-
effektene synes & veere knyttet til om man ble utdannet i en forsvarsgren med
15 maneders fgrstegangstjeneste eller ikke, og om man sgkte om overfgring
(ble overfgrt) til Heimevernet eller ikke. Oddsen gker med 3,7 — alt annet
likt — pa begge disse aspektene ved gvelsesmgnsteret i mobiliseringsfor-
svaret. Her observeres antakelig en kraftfull kombinasjon av frivillighet og
strukturelle fgringer pa sjansen for a bli gvetellerikke. Vi regner med at de
fleste som overfgres til HV har sgkt om overfgring til HV.

Videre er det statistisk palitelige nettovirkninger av ens stilling (teknisk
befal gves ikke i samme grad som andre), og av det nivaet befalet opererer
pé i mobiliseringsorganisasjonen. Det siste oppfatter vi som en kombinert
virkning av militer grad og hvem man betjener. Dess hgyere grad, dess
stgrre andel med rep-erfaring. Tjeneste pa lags- og woppsniva synes dessu-
ten d redusere sjansen for a bli gvet, ssmmenliknet med tjeneste pa kompani-
, bataljons- eller brigadeniva hvis man har lavere grad. Dess hgyere pa stra
i organisasjonen, dess stgrre andel med rep-erfaring, ogsa nar man kontrol-
lerer for de andre kjennetegnene i modellen — inkludert det & kontrollere for
alder. Det er altsa ikke bare slik at eldre befal er overrepresentert i stillin-
ger som befinner seg et stykke oppi hierarkiet (uansett grad osv.), og siden
de er eldre, er sjansen for at de har vart pa rep stgrre enn blant yngre be-
fal. Nei, dess hgyere oppi hierarkiet — uansetthva man gjgr — dess stgrre
sjanse for 8 komme pa rep. Vi tror dette har ssmmenheng med at en sersjant
eller fenrik som assisterer hgyere gradert befal pa for eksempel bataljons-
og brigadeniva «fglger sjefen» i stgrre grad enn tilsvarende befal som ope-
rerer pa lavere trinn i organisasjonen — nar alt annet holdes fast.

Uforklart rest (at viikke predikerer perfekt) vil alltid vere et utirykk for
en kombinasjon av tre forhold:
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* Vihar utelatt relevante fgringer (utvelgelsesaspekter) i modellen fordi
modeller representerer en forenkling — vi yter ikke kompleksiteten i
gvelsesmgnsteret full rettferdighet.

*  Siden det er individer vi studerer, ma vi alltid regne med en uforklart
variasjon i modeller som ikke inneholder eksplisitte indikatorer pa in-
dividuelle valg (kanskje med unntak av overfgring til HV).

*  Detkan vare «tilfeldigheter», for eksempel at en vapenart har kapasi-
tettil 4 gve la oss si en tredjedel og innkaller en tredjedel — uten refe-
ranse til grunnutdanning, funksjon i organisasjonen, alder, sivilt
utdanningsniva og sa videre. Den rullefgrer som tar den fgrste og den
beste, for eksempel det befalet som av en eller annen grunn vi ikke har
oversikt over ligger gverst i skuffen, vil falle inn i kategorien «uforklart»
i modellen.

ANTALL GVELSER I LOPET AV VERNEPLIKTSKARRIEREN

Modell 3: Antall rep’er i en modell som inkluderer hele utvalget
I'modell 3 inngér alt befal, ogsd de som ikke har vart pa rep. Vi har heller
ikke kontrollert for rep’enes lengde. Siden HV-befal i gjennomsnitt har et
mye hgyere antall rep’er enn alt annet befal, vil HV-befalet i denne modellen
konsekvent bli plassert i det ene ytterpunktet pa den avhengige variablen —
som er antall repgvelser. Vi justerer for dette i den siste modellen (4).

Modell 3 Sammenhengen mellom antall repgvelser etter befalets sivile ut-
danningsnivd, alder; militeere grunnutdanning, forsvarsgren, fgrstegangs-
tjenestens lengde, om befalet er overfgrt HV eller ikke, om befalet funge-
rer i tekniske stillinger eller ikke (oppgavens art) og om befalet tjenestegjpr
pd lags, tropps, kompaniniva eller hgyere (nivd i mobiliseringsorg). Koef-
fisientene er estimert ved linecer regresjon. Modellen inneholder alt befal.

Variabel Uitggg?ggirsl?rt Sf(%'g%ﬁ;ﬁrt Signifikansniva
Sivil utdanning -4 -.08 .0000
Grunnutdanning 1.2 11 .0000
Forsvarsgren 1.1 17 .0000
Farstegtj lengde -9 -.12 .0000
Overfort HV 42 .50 .0000
Aldersgruppe 1.4 30 .0000
Oppgavens art .5 .04 .01
Nigdi 1 02 08
mobiliscringsor

R?=.68 (MR=.83) N=2078
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Antall gvelser varierer med kjennetegn ved reservebefalets mobilise-
ringsstilling (oppgavens art og plassering i organisasjonen), militre grunn-
utdanning, den vépenart befalet er utdannet i, om vedkommende er overfgrt
til HV,, sivilt utdanningsniva og -type og alder (eksponeringstid). Styrken i
sammenhengene er beregnet ved liner regresjon. Tolkningen forutsetter at
generasjonseffektene er null. Vi forutsetter at det gvelsesmgnsteret som er
observert fram til 1993, repeteres for kommende kull av reservebefal.

Modell 3 ma sies & fange opp en betydelig del av forskjellene i antall
gvelser hos reservebefalet. Forklaringskraften er hele 68 prosent (forklart
varians). Da er variasjonen pa den avhengige variablen forklart for de fleste
praktiske formal, Samtidig ser vi at to faktorer skiller seg ut — hvilken al-
dersgruppe man tilhgrer og om man er overfgrt (har sgkt seg) til HV eller
ikke. Befal som overfgres til HV har i gjennomsnitt 4,2 flere gvelser enn
befal som ikke er overfgrt til HV — alt annet likt. Med en gkning i alder pa
en enhet (f.eks. fra 25-29-aringer til 30-34-aringer) gker antall gvelser med
1,4 — alt annet likt. De standardiserte koeffisientene angir statistisk pavir-
kningskraft. Da ser vi at alder og status i forhold til HV er de to faktorene
som desidert betyr mest for den totale (statistiske) variasjonen i antall rep’er
i mobiliseringsforsvaret —ikke s@rlig oppsiktsvekkende sett i lys av fram-
stillingen i avsnitt 2.4,

Vi kan ogséa merke oss at mens sivilt utdanningsniva savidt passerte
grensen for statistisk pélitelig pavirkningskraft pa sjansen for a bli repgvet
— vi konkluderte vel egentlig med at denne faktoren hadde marginal betyd-
ning — er det en klart palitelig (signifikant) negativ sammenheng mellom
sivilt utdanningsniva og antall repgvelser. Med lengre utdanning gker sjan-
sen for at man fér utsettelse ved innkalling til repgvelse. Dette reduserer
neppe sjansen for & bli gvet som sddan, men det reduserer antall gvelser i
lgpet av vernepliktskarrieren — netto 0,4 gvelser per enhet gkning i niva.
Modellen predikerer altsaat et befal med utdanning pa cand.mag-niva el-
ler hgyere (en akademiker) har om lag én gvelse mindre — alt annet likt
(inkludert alder) — enn et befal med trearig videregaende skole, for & ta et
eksempel. Det stemmer ganske bramed observerte forskjeller i antall gvelser
i ulike utdanningsgrupper. Sivil utdannelse reduserer «eksponeringstiden»
og motvirker alders betydning pa antall gvelser!’.

'7 Huvis vi tenker oss om er dette et forventet funn. I Heren for eksempel gves ofte hele
bataljoner med noen &rs mellomrom og befalet fglger antakelig «sin» bataljon. Hgy-
utdanningsgruppene dras inn i dette mgnsteret enn tilsvarende grupper med hensyn pd
alder, type grunnutdanning og s videre, men med lavere utdanningsniva. Det er anta-
kelig samme mekanismen i andre forsvarsgrener med et repeterende gvelsesmgnster.

/
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Modell 4 Antall rep’er blant befal med minst én gvelse, nar HV-
effekten reduseres

Imodell 4 gjgr vi to endringer i forhold til modell 3. For det f@rste tar vi bort
befal som ikke har vart pa gvelse. Problemet blir altsa & finne et tallmes-
sig uttrykk for variasjonen i antall gvelser blant reservebefal som har del-
tatt pa minst én gvelse. For 4 spre HV-befalet pa den avhengige variablen,
har videssuten dividert antall HVgvelser med faktoren 3,0. Vi utjevner med
andre ord tidsaspektet mellom Heren og HV — og det kan oppfattes som en
kontroll for effekten av at HV primert er mobiliseringsorientert i sin virk-
somhet. Fortsatt har HV-kjennetegnet en statistisk palitelig virkning, men
na er den redusert blant befal som har vert pa gvelse: I det fgrste tilfellet
(modell 3) har overfgrte til HV 4,2 flere gvelser enn befal i andre forsvars-
grener (alt annet likt). Hvis vi korrigerer for gvelsens lengde mellom Hz-
ren og HV, har overfgrte til HV i gjennomsnitt 0,6 gvelser mer enn andre
som har vart pa gvelse, fortsatt alt annet likt.

Vi kan ogsé merke oss at effekten av hva man gjorde og hvilket niva man
opererte pa i mobiliseringsorganisasjonen pa sjansen for 8 komme parep,
nzrmest forvitrer nar problemet er & forklare variasjonen i antall rep’er blant
befal som har veart pa rep. Befal som opererer hgyt opp i linjen og som
fungerer operativt, administrativt og sa videre, blir i stgrre gradinnkalt enn

Modell 4 Sammenhengen mellom antall repgvelser etter befalets sivile ut-
danningsnivd, alder, militere grunnutdanning, forsvarsgren, forstegangs-
tjenestens lengde, om befalet er overfprt HV eller ikke, om befalet funge-
rer i tekniske stillinger ellerikke (oppgavens art) og om befalet tjenestegjgr
pd lags-, tropps-, kompaniniva eller hgyere (nivad i mobiliseringsorg). Koef-
fisientene er estimert ved linecer regresjon. Modellen inneholder kun befal
som har veert pd rep og antall HVgvelser er dividert med faktoren 3,0

Variabel Uit(z)igggsridei[sl?rt S&Z‘}%rs?g:{ t Signifikansniva
Sivil utdanning -3 -.13 .0000
Grunnutdanning 3 .06 .05
Forsvarsgren ingen ingen .55
Ferstegtj lengde -4 -.05 .07
Overfert HV .6 A8 .0000
Aldersgruppe 1.1 A48 .0000
Oppgavens art 4 .06 .01
flivein 1 06 01
mobiliseringsorg

R’=.36 (MR=.60) N=1503
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befal som opererer i tekniske stillinger lenger ned i linjen, men gves ikke
hyppigere enn dette befalet nar man fgrst har vart parep — alt annet likt, det
vil si ndr man kontrollerer for alder, grunnutdanning, overfgringer til HV
og sa videre.

Den «utsettelse» som er knyttet til sivilt utdanningsniva er imidlertid
rimelig robust. En gkning i sivilt utdanningsniva med en enhet ~ for eksem-
pel fra tredje klasse i videregaende skole til grunnfagsniva (hgyskoleniva
1) —reduserer antall repgvelser med 0,3 i snitt — alt annet likt.

Alderbetyrsvaert mye. Nar vi gker alderen med en enhet, for eksempel
sammenlikner fra 30-34-aringer med 35-39-aringer, gker antall repgvelser
med mellom 1,1 og 1,4, avhengig avhvem man sammenlikner med —det vil
si om alt befal innigar i modellen cllcr om vi konsentrerer oppmerksomihie-
ten om de som har minst en gvelse og korrigerer for at HV-gvelsene er
kortere enn for eksempel Hergvelsene — alt annet likt.

I en modell som bare sammenlikner antall gvelser blant befal som har
vert parep og som korrigerer for de korte HVgvelsene (modell 4), reduse-
res de atte kjennetegnenes forklaringskraft betraktelig — til 36 prosent av den
totale variasjonen i det nye malet pa antall gvelser. Det forhindrer ikke at
forklaringskraften fortsatt er rimelig hgy. Vi ser at kontroll for gvelsenes
lengde reduserer betydningen av det & overfgres til HV — (den standardi-
serte) effekten reduseres fra 0,5 i modell 3, som er mye, til 0,18 i modell 4,
som kan oppfattes som en moderat effekt!®. I modell 4 er det effekten av
alder som dominerer. Skillelinjene mellom forsvarsgrenene forgvrig er eli-
minert. Det er skillet mellom gvelsesfrekvensen etter fgrstegangstjenestens
lengde — Sjg/Luft 15 maneder mot resten — som er interessant nar vi kon-
sentrerer oss om a forklare variasjoner i antall rep’er blant befal som har vert
pa rep og ndr vi eliminerer «HV-effekten» pa forskjellen mellom antall
rep’er i Heren og HVY.

Konklusjon

En dpenbar konklusjon er at det det er lite rom for frivillighet ut over det
a spke mot Heimevernet i totalmodellen (modell 3). En modell som fanger
opp nesten 70 prosent av den totale variasjonen (variansen) pa en variabel

18 Tolkningen av denne effekten er som fglger: Hvis man gker scoren pd en variabel som
angir overfgringer til HV med ett standardavvik (en enhet) gker scoren pa antall rep-
pvelser korrigert forgvelsenes lengde med 0,18 standardavvik (enheter) — ceteris paribus
—det vil si ndr sivil utdanning, militer grunnutdanning, alder, nivd og funksjon i mobili-
seringsorganisasjonen og forsvarsgren holdes konstant. Analogt med en standardisert
netto assisoasjon pa 0,5.

19 Det at HV-befalet gves en uke hvertdr, mens Her-befalet gvestre uker hvert tredje
til fjerde 4r i gjennomsnitt vel & merke.
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har gjort jobben sin. Nar vi tar med alt befal ogsa de som ikke har vart pa
rep—kan vi allerede si at ytterligere frivillighetsaspekter ut over det a ak-
tivt sgke seg inn i Heimevernet, vil det vare lite rom for nar problemet er
a kaste lys over hvorfor noen ikke har vart pa gvelse, hvorfor noen ender
opp med to gvelser, men andre far 14 gvelser fgr de gar av for aldersgren-
sen «i den store sammenhengen». Her har vi ved hjelp av atte individuelle
kjennetegn identifisert en prosess som nesten synes a «ga pa skinner».

Modell 4 skiller ut en spesiell gruppe befal — de som har vart pa rep —
og eliminerer i tillegg brorparten av fgringen pa antall rep’er som skyldes
gvelsesmgnsteret i Heimevernet. Na reduseres forklaringskraften i model-
len til 36 prosent — som fortsatt er ganske mye, men som likevel gir helt
andre dpninger for betydningen av interesse, motivasjon, ja frivillighet gene-
relt. Nar vi for eksempel spgr hvorfor noen blant Her-befalet i en bestemt
aldersgruppe har to gvelser bak seg, mens andre i samme aldersgruppe har
fem, spiller frivillighet en rolle. En faktor peker seg umidellbart ut, og det
er reservebefalets militere grad. Gradsnivaet var noe sterkere knyttet til
formell utdanning og fast ansettelse i Forsvaret enn til deltagelse pa kurs,
rep’er og sa videre i mobiliseringssammenheng, men det var ogsa mulig &
stige ganske mye i gradene hvis man valgte kurs og gvelsesveien mot hgy-
ere grad — bare man en eller annen gang fungerte som fast ansatt befal i
Forsvaret. Det siste synes n&rmest 4 vare en ngdvendig (men ikke tilstrek-
kelig) betingelse for a rykke opp fra fenrik til Igytnant (avsnitt 2.3).

Frivillighet er definitivt viktig nar vi skiller ut spesielle grupper — for
eksempel de som har vart pa rep — men betyr relativt lite i den store sam-
menhengen sammenliknet med de fgringer som er knyttet til gvelsesmgnste-
ret slik det framtrer gjennom atte individuelle kjennetegn ved reservebefalet.
Da har vi ikke inkludert militer grad i modellen. Det er apenbart svart
mange som fglger strgmmen i rep-sammenheng vavhengig av hva de métte
gi uttrykk for av ambis joner, interesser og villighet til a stille opp for For-
svaret her og na og i framtiden.

Nar dette er sagt, skylder vi 4 peke pé ettunntak: Vi har hatt problemer
med a forklare hvorfor for eksempel den delen av Luftforsvaret som prak-
tiserer 15 maneder fgrstegangstjeneste gver en tredjedel og lar resten slippe.
Her kan det vare rom for betydningen av motivasjonsaspekter. Faktorer som
ligger bak forskjellen mellom forsvarsgrenene er imidlertid identifisert som
indikatorer pa forskjeller i forsvarsgrenenes (strengt tatt vipenartenes) gvel-
sesmgnster — verken mer eller mindre.
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APPENDIX 3

FAKTORANALYSE — ET EKSEMPEL

I kapittel 6 benytter vi oss flere steder av en statistisk analyseteknikk kalt
faktoranalyse. For a forenkle framstillingenhar vi dessuten stilisert forde-
lingen langs de utldede faktorscorer. I dette vedlegget presenteres kort
faktoranalysen, og vi gjengir faktorscorene etter sivil bakgrunn ved noen
hilder.

ET EXSEMPEL

Malet med faktoranalysen er a representere et stgrre antall enkeltfaktorer ved
et mindre antall hypotetiske variable. Et eksempel: Vi vet at befalets kom-
petanse uttrykker en kompleks sammensetning av ulike former for grunn-
utdanning, palagte kurs, frivillige kurs, lederopplring, plikttjeneste, rep-
erfaring, tjeneste som lgnnet befal og sa videre. Dersom vi betrakter befalet
etter alle disse egenskapene samtidig, er det da systematiske trekk som pa
en eller annen mate skiller enkelte grupper av befalet fra endre. En «felles-
nevner» peker seg ut: militer grad. Ved akjenne befalets grad vil vi kunne
si noe om hans plassering langs de nevnte dimensjonenen. Ved & kjenne

Tabell A3.1 Eksempel pad faktoranalyse. Sivile kompetanseprofiler. Faktor-
scorer hpyere enn .30. Varimax rotasjon. (N=1897)

Faktor
Dimensjon I II IIT
Personellforvaltning 76
Le(,ielsc .69
Materiellforvaltning .67
Krisehiandtering .65
EDB .84
@konomi .40 .65
Elektronikk .82
Mekanikk .76
Andreferdigheter
Egenverdi 2,54 1,36 1,02
Forklartvarians (%) 28 15 11
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plasering langs dimensjonene vil vi kunneuttale oss om sannsynligheten for
at han har slik eller slik grad. Opplysningen om militer grad inngar med
andre ord ikke i batteriet av bakgrunnsegenskaper, den utledes som en sum
avdem. :

Tabell A3.1 viser de endelige resultatene av faktoranalysen for utled-
ningen av befalets sivile kompetanseprofiler. Mange befal oppgir flere ty-
per kompetanse. Viundersgker om tilbgyeligheten til 4 ha en bestemt egen-
skap gar sammen med tilbgyeligheten til 4 ha en annen. Det neste trinn
bestar i & dekomponere sammenhengene. Innbyrdes sterke relasjoner ad-
skilles framindre sterke. Antakelsen er at samvariasjonene «skyldes» bak-
enforliggende forhold som kan sies a pavirke flere av relasjonene samtidig.
Hyppig forekommende kombinasjoner reduserer de parvise enkeltrelasjo-
nene til klynger avkompetanse som adskiller seg fra andre klynger.

Den fgrste faktoren er den som forklarer stgrst andel av variasjonene i
materialet, samtidig som suksessive kombinasjoner forklarer mindre. Den
forklarte varians for den enkelte faktor gjengis gjerne med en sakalt «egen-
verdi». Egenverdier under 1,0 uttrykker at den tilliggende dimensjon ikke
forklarer noe mere enn en enkelt av de opprinnelige faktorene (summen av
egenverdiene tilsvarer antall faktorer). Forklaringskraften gjengis gjerne i
tillegg i prosent.

De ulike rekkene i tabellene viser sékalte faktorscorer, eller faktorladnin-
ger som ligger til grunn for beregningen av den utledede (standardiserte)
faktorvariabelen. Faktorscoren forteller oss hvor mye vekt hver enkelt va-
riabel tillegges i beregningen av den underliggende dimensjon, — hvor nert
den enkelte faktor er knyttet til denne dimensjonen. For & gjgre framstillin-
gen oversiktlig gjengis ofte bare faktorscorer med verdi hgyere enn .30, som
ma sies & uttrykke relativt sterk samvariasjon. De faktorer som er sterkest
knyttet til de respektive dimensjoner, benyttes til & fortolke dimensjonens
innhold.

Faktorscorer og sivil bakgrunn
Dimensjonene som utledes av faktoranalysen kan brukes i den videre ana-
lyse. Vi relaterer scoren langs de respektive dimensjonene til ulike sivile og
militere karakteristika ved befalet. For a forenkle framstillingen er resul-
tatene i kapitlet stilisert. Nedenfor gjengir vi fullstendige framstillinger av
gjennomsnitsscorene for de ulike utdanningsprofilene etter mobiliserings-
stilling (jf. figur 6.7), kompetanseprofiler etter sivil bransjetilhgrighet (jf.
figur 6.15) og kompetanseprofil etter mobiliseringsstilling (jf. figur 6.19).
For & vurdere i hvilken grad befal med ulik sivil og militzr bakgrunn
skiller seg fra hverandre langs kompetansedimensjonene har vi benyttet en
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sakalt MCA-analyse. Analyseteknikken betrakter kort fortalt giennomsnitt-
lig score pa hver kompetanseprofil (faktorindeks), samt spredningen rundt
gjennomsnittet for hver stillingskategori og sammenlikner det med niva og
fordeling pa de gvrige kategoriene. Malet er & vurdere i hvilken grad gjen-
nomsnittsscorene varierer mellom stillingskategoriene i forhold til varia-
sjonene innenfor dem,

Figur A3.2 Utdanningsprofiler etter mobiliseringsstilling. Gjennomsnittlig
factorscore. MCA-analyse

1,54

14
, Teknisk

-1,5

Ikkem Opl Oph  Stab  Adm  Tek

Figurforklaring: Mil.fag=militeerfaglig utdanning, @K/adm=@konomiskadminitrativ
utdanning, teknisk=teknisk utdanning. Ikkem=ikke mobiliseringsdisponert, OP/l=
Operative stillinger p troppsniva eller lavere, Op/h=Operative stillinger pd kompani-
nivé eller hgyere, Stab=Stabsstillinger, Adm=administrative stillinger, Tek=tekniske stil-
linger.
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Figur A3.3 Kompetanseprofiler etter bransje blant yrkesaktive. Gjennom-
snittlig faktorscore. MCA-analyse. (N=1897)

0,7
0,64
0,5-
0,4
0,3
0,2
0,14
0-
-0,14
-0,25
-0,34
-0,44
-0,5-
-0,64
-0,7

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Figurforklaring: Ledelse=ledererfaring, @k/adm=pkonomisk administrativ kompetanse,
Teknisk=tekniske ferdigheter. 1=Industri/hdndtverk, 2=Varehandel/butikk, 3=Samferd-
sel/transport/post/tele, 4=Jordbruk/skog/fiske, 5=Helse/sosialomsorg, 6=Undervisning/
forskning, 7=Bank/forsikring/finans, 8=Forretningsmessig tjenesteyting, 9—0ffent11g
administrasjon, 10=Forsvar/politi/rettsvesen, 11=Annet.

Figur A3.4 Kompetanseprofiler etter mobiliseringsstilling. Gjennomsnitt-
lig faktorscore. MCA-analyse. (N=2233)
| 141
1,24
1
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Ikkemob Op/l Op/h Stab Adm  Tekn

Figurforklaring: Ledelse=ledererfaring, @K/adm=@konomisk/adminitrativ utdanning,
Teknisk=teknisk utdanning. Ikkemob=ikke mobiliseringsdisponert, OP/1=Operative stil-
linger pa troppsniva eller lavere, Op/h=Operative stillinger p& kompaniniva eller hgy-
ere, Stab=Stabsstillinger, Adm=administrative stillinger, Tekn=tekniske stillinger.

357



APPENDIX 4

HvVA PAVIRKER MEDLEMSKAP?

I dette vedlegget presenteres en analyseder de fleste bakgrunnsvariable som
har innflytelse pa organisasjonsgrad er tatt med samtidig. Analysen danner
bakgrunn for kommentarene i kapittel 7.

Den fgrste klonnen viser den bivariate samvariasjon mellom medlem-
skap og de ulike bakgrunnsegenskaper, angitt ved korrelasjonskoeffisienten
Eta. De neste tre kolonnen viser resultatene av en logaritmisk regresjons-
analyse. De to fgrste kolonnene stiller medlemmer opp mot potensielle og
ikkepotensiele medlemmer henholdsvis. Den siste kolonnen stiller poten-

sielle medlemmer opp mot ikkepotensielle medlemmer.

Tabell A4.1 Logistisk regresjonsanalyse. Medlemmer, potensielle medlem-
mer og perifere befal. Korrelasjonskoeffesienter

Medlem vs Pot medlem vs

Eta potmed  Ikkep ikkepot
Alder 17 -.05 -.11 .06
Sivil bakgrunn
Bosted -
Sivilstand 11 .04 -
Utdanning .08 - . .03
Hovedbeskjeftigelse - = = 3
Lederansvar 11 - = E
Arbeidstid - g . 5
Yr.akt ektef. .10 - e .
Smabarmnforsergelse .09 - = 2
Antall frit.akt. .14 - = 3
Forsvar pa fritid .36 -.11 -.18 -
Tjen lett & komb .16 - 3 s
Tjen ma ga foran 25 -.07 - -.07

358



Etakoeffisienten inngér ikke som del av logitanalysen, men er tatt med
for a illustrere bekgrunnsegenskapenes bivariate effekt pa medlemskap.
Koeffisienten er estimert med «medlemspotensiale» som avhengig variabel,
der perifer medlemsstatus har laveste og medlemmer hgyeste score.

Tabell A4.1 (forts.)
Militeer bakgrunn
Forsvarsgren - - - -
Form.komp .21 -.06 - -.04
. |Realkomp .16 -.04 -.06 -
Karriereplan .16 - - -
Innstill: Forsv(m.pos) 32 -.08 -.05 -
Repmotivasjon .29 -.05 - -.04
E?b?l?seringsforsvaret 11 . =08 .
Tro pa befalet A1 - - -
Motivasjon
Dagens utd=OK .14 .06 - .03
Villig til kurs 44 -12 - -.13
Innsats for Forsvaret 43 -.09 - -.12
Demotivert .23 - -.04 -.09
Mye tid pa opplering 31 - - -
Kontakt via int.org. 18 -19 -10 -12
Korrekt klassifisert
Medlemmer 55 44
Pot medl. 90 54
Ikkepot.med] 95 88
Alle 87 74 76
N 1627 1240 1564

Tabellforklaring: — = ikke statistisk signifikant p& 5 prosent niva.
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APPENDIX 5

NROF — ESTIMERT ORGANISASJONSGRAD 1979-93

Organisasjonsandelen i kapittel 7.2 er beregnet med utgangspunkt i utvalgs-
undersgkelsen. Ved a ta utgangspunkt i medlemsstatistikken kan vi beregne
medlemstilgang og -avgang i lgpet av de siste ti ar.

Antall reservebefal er estimert med utgangspunkt i FOs oversikt over
reservebefal i Her, Sjp og Lufti 1980, til sammen 47692 befal. Dersom vi
antar at HVs andel av reservebefalet i 1979 tilsvarer andelen i dag, var det
om lag 60000 reservebefal i Norge pa begynielsen av 80-tallet. I dag er det
tilsvarende antall rundt 70000 (uansett alder og vernepliktig status).

Benytter vi en linezr framskrivning av antall befal fra 1980 og fram til
i dag, kan vi beregne utviklingen i organisasjonsandelen (Org.grad) de siste
ti ar. Antall befal har gkt med 17 prosent i perioden, mens antall medlem-
mer har gkt med hele 52 prosent. Veksten (Nto tilvekst) kan imidlertid til-
bakefgres til fgrste halvdel av 80-arene, da den arlige tilgang var pa rundt
10 prosent. Siden midten av 80-arene har medlemsandelen vart konstant pa
rundt 5 prosent. Medlemsveksten i hele perioden siden 1980 utgjgr 10 pro-
sent, tilsvarende den arlige veksten i fgrste halvdel av 80-arene. At med-
lemsantallet er stigende i siste del av 80-arene, har fgrst og fremst
sammenheng med at rekrutteringsbasisen har gket. Den arlige medlems-
rekrutteringen i siste halvdel av 80-arene er sa godt som spist opp av lek-
kasjer og avgang: slettede som andel av innmeldinger (Slettede/nye) har gket
med om lag 30 prosent, fra om lag 20 prosent i 1980 til 70 prosent i 1993.

Tatti betraktning den hgye alderen hos mange NROF-medlemmer, er det
grunn til 4 anta at (den naturlige) avgang vil holde seg hgy ogsa i de kom-
mende &r.

Tabell A5.2 NROF: estimert organisasjonsgrad 1979-93

Ar 1979 81 83 85 87 89 91 93
Reservebefal 60000 61500 63000 64500 65000 66500 68500 70000
Innmeldinger 952 1165 - - 815 753 1903 1460
Slettet 169 257 - - 314 738 1234 1031
Antall medl. 7652 9041 9840 10694 10592 10511 11186 11615
Org. grad % 13 15 16 17 16 16 16 17
Nto tilvekst % 10 10 - - 5 0 6 4
Slettede/nye % 18 22 39 98 65 71

360
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UNDERSOKELSE BLANT
RESERVEBEFAL |
DET NORSKE FORSVARET

Gjennomferes av MMI
for FAFO og Forsvarsdepartementet
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Markeds- og Mediainstituttet a.s

Postboks 914 - Granland, N - 0133 OSLO
Kontoradresse: Christian Krohgs & 2,3 eteq.
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OPPLYSNINGER OM UNDERSQKELSEN

Denne undersgkelsen gjennomferes for 4 kartlegge reservebefalets rolle i det norske
forsvaret, og resultatene vil bli brukt i arbeidet med 4 tilrettelegge tjenesten til reservebefalet
pa en mate som kan vzere bedre for savel reservebefalet selv som for Forsvaret.

Utfylling av skjemaet er svaert enkel. Les sparsmal og svaralternativ naye fer du svarer og
besvar samtlige spersmal, med unntak av de stedene der vi ber deg hoppe over noen
spersmal. Ta deggjerne pauser underveis, og fyll ut skjemaet i flere omganger. Vi kan tenke
oss at du bruker ca. 30 minutter pa hele skjemaet. Nar vi ber deg ta stilling til noen pastander,
er det dine personlige oppfatninger vi skal male, og det er ingen riktige eller gale svar. Det
er ogsa viktig at du fyller ut skjemaet selv, oq ikke lar noen andre svare for deg eller pavirke
svarene dine.

Svarene avgis ved & sette en ring rundt tallene som star rett under eller ut til hayre for svarene
som passer deg.

Hvis du f.eks. vil svare VET IKKE p# sp. 10, setter du en ring sllk:

10]

Peivat 1
Offentlig 2
lkke sikker/Vet ikke (3)

Hvis du f.eks. er delvis uenig | en pastand | sp. 18, merker du av svaret med & ringe Inn sllk:

16 ]

Verken
enig Kan
Helt Delvis eller Delvis Helt ikke
uenig uenig uenig enig enig svare

. 1. @ 3 4 5 6

Vi vil oppfordre deg til 4 tenke deg grundig om fer du bruker svaret "Kan ikke svare". Hvis
du har den minste anelse av en oppfatning, skal du gi uttrykk for det ved & bruke et av de
andre svarene. Dersom du far problemer med utfyllingen, kan du ringe Erik Dalen i MM, tf.
22 95 47 00 eller Eifred Markussen i FAFO, tif. 22 67 60 00.

Vi vet at vi krever bade velvilje og innsats av deltagerne i denne undersekelsen, selv om de
fleste nok vil finne det interessant & delta. Derfor vil vi honorere denne innsatsen med en
gave til alle som besvarer sparreskjemaet. Ved mottagelsen av sperreskjemaet blir ditt navn
og adresse notert utifra nummeret pa forsiden, og gaven blir sendt i posten.

Du skal ikke skrive navnet ditt pa skjemaet.

LYKKE TIL MED UTFYLLINGEN!

©Markeds- og Medialnstituttet A/S



For den statistiske analysen trenger vi farst noen opplysninger om deg selv og din
bakgrunn:
ﬂ Hvor | landet bor du?

[ SKRIV POSTNUMMER TIL DINADRESSE: | | . . . |

ilen er din alder?
[NOTERANTALLAR: | | | |

il Bor du alene eller aammen med andre?
| MERK AV DET SOM PASSER BEST. ETT SVAR |

Bor alene 1
Bor sammen med bare samboer / ektefelle 2
Bor sammen med bade samboer / ektefelle og barn 3
Er alene voksen og barn bor hos meg halve tiden eller mer ..............c.cceeereureees 4
Er alene voksen og barn bor hos meg mindre enn halve tiden ...........c...ceceervinnne 5
4 ,Dersom du har ektefelle / aamboer - arbelder din ektefelle / samboer?

ETT SVAR
Nei.. 14
Ja, deltid ..o 2
Ja, heltid fessensenenns 3

5 [Hvor mange barn har du forsargeranavar for | hver av faigende aldersgrupper? Regn med bade de bam som
bor sammen med deg og barn som lkke bor sammen med deg, men som du belaler bidrag til.

[ MERK AV SVAR | HVER LINJE: iINGEN =0 ]

Antall i alderen 0-7 &r:

Antall i alderen 8-13 ar:

Antall i alderen 14-16 ar:

Antall i alderen 17-19 ar:

LLLCCL

Antall i alderen 20 &r og eldre:
6 IPO hvilket niva er din heyeste aimenutdanneise?

Folkeskoleniva (Inntil 7-8 ars skolegang) 1
Real-/ungdomskoleniva (9-10 &rs skolegang).........cccueuereeniireeserenueisesessenssseessens 2
Gymnas-/videregaende skoleniva (12-13 ars skolegang).............c.ccevvniseeriranes 3
Universitets-/hayskoleniva (12-13 ars skolegang + studier).........c..ccoeervernceiunnee 4
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7 |Sé lit n@rmere om din utdanning
Kan du lese Igjennom listen nedenfor og merke av for alle de typer utdanning du har?

| GUERNE FLERE SVAR |
« Grunnskole eller tiisvarende (barne og ungdomsskole, 7-arig folkeskole, framhaldsskole, realskole, middelskole,
folkehayskole) 1,
» Avsluttet yrkesutdanning i skole av 1 ars varighet (herunder den gamle yrkesskolen, handelsskolen o.1.)

Skriv hvilken studieretning og/eller linje: 2,
« Avsluttet yrkesutdenning i skole av mer enn 1 ars varighet

Skriv hvilken studieretning og/eller tinje: 3,
« Avsluttet yrkesutdanning i laerlingskole og som larling i bedrift.

Skriv hvilket fag du utdannet deg i: 4,
» Examen Artlum eller avsluttende eksamen etter tre & i studieretning for allmenne fag i videregaende skole ............ 5,
» @konomisk gymnas eller avsluttende eksamen etter tre ar i studieretning for handels- og kontorfag i videregaende

skole ] 6,

« Hoyskole og/elier universitetsutdanning inntil 4 ar

Skriv hvilken utdanning (fag, linje, utdanningens navn): 7,
« Universitetsutdanning av hayere grad (embetseksamen)

Skriv hvilket fag du har embetseksamen |: 8,
 Annen utdanning.

Skriv hvilken: 9.
g |Hva er din hovedbesk(eftigeise | dag?
| FINN DITT SVARALTERNATIV OG MERK AV SVARET. FORTSETT MED DET SP@RSMALET SOM ANGIS MED

| PIL | PARENTESEN

Inntektsgivende arbeid som ufaglart arbeider ( = 9 ) 01
Inntektsgivende arbeid som faglart arbeider ( = 9 ) 02
Inntektsgivende arbeid som funksjonzer i ledende stiling ( = 9 ) 03
Inntektsgivende arbeid som funksjonaer ellers ( = 9 ) 04
Inntekisgivende arbeid som selvstendig naringsdrivende ( = 9 ) 05
Leering( = 13 ) 06
Skoleelevistudent ( = 13 ) .......... 07
Alderspensijonert ( = 13 ) SO R SO |-
Trygdetiutarepensjonert ( = 13 ) 09
Arbeidsledig ( = 13 ) 10
Hjemmeveerende/hjemmearbeidende ( = 13 ) 1
Annet (skriv): ( = 13) 12
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-] ||nnon hvilken bransje arbelder du?

Industri/hAndverk ..............ceueee. 01
Varehande!/butikk 02
Samferdsel/transport/post/tele ...............c.uueeeiecninne 03
Jordbruk/skogbruk/fiske 04
Helsevesen/sosialomsorg 05
Undervisning/orskning 06
Bank/orsikringMinans............c.ceemeeieecesesensernsenssnins 07
Forretningsmessig tjenesteyting

(konsulent / radgivning / "frie yrker” elC.) ........cvueerree.- 08
Offentlig administrasjon 09
Forsvar/politi/rettsvesen 10
Annet (skriv); 1"

10 |Arbelder du | offentlig eller privet virkaomhet?

Privat 1
Offentlig

Ikke sikker/vet ikke 3

491 |Hvor mange timer erbelder du vanligvis pr uke?

| NOTER ANTALL TIMER: | | . |

12 |Her du en atllling som Innebserer at du leder snsatte som er underordnet deg?

ETT SVAR
Ja, jeg leder mange 1
Ja, jeg leder noen 2
Nei, jeg leder ingen . 3

13 [7iae |

Hva vil du aneld husstandens samleds inntekt til pr. 4r? Altsd all samlet Inntekt for skett og fradrag?
ETT SVAR |

Inntil kr 160.000,- 1
Kr 160-199.999.- 2
Kr 200-299.999.- 3
Kr 300-399.999.- 4
Kr 400.000.- eller mer..... 5
Vet ikke / @nsker ikke & svare 6
14 lea er/var din fare hovedbesk|ettigelse?
——| DERSOM DIN FAR IKKE LENGER LEVER, BER VI DEG OPPGI HVA SOM VAR HANS ]
HOVEDBESKJEFTIGELSE
Utagleert arbeider..... 1
Faglaert arbeider 2
Funksjonzer i ledende stilling..............ccceurmecueiciiinnnnnns 3
Funksjoneer ellers .. 4
Selvstendig Na@ringsdrivende ..............coeucveveirerureeeinaens 5
Annet (skriv): 6
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15 |VI har nedenfor listet opp noen fritidsaktiviteter. Merk av for de aktlvitetene du bruker mer enn 1 time pé pr.
uke:

[ GUERNE FLERE SVAR |

« Militaer-/forsvarsrelatert aktivitet 01,
« Fagforeningsarbeid 02,
« Arbeid i politisk parti..... 03,
» Livssynsarbeid 04,
« |drett 0§,
« Turer og mosjon 06,
« Administrativt arbeid med barns aktiviteter {arbeid i klubb, lag, forening el. som dine barn er med i)...... 07,
+ Deita i kor, korps, teatergruppe o.l. 08,
» G4 pa konserter, kino, teater o.l. 09,
« Lese baker, studere sprak, here pa musikk 10,
« Spille instrument (ikke i korps eller orkester men som uorganisert egenaktivitet).... 1",
« DOrive med hobby 12,
« Andre aktiviteter (skriv): = 13,
« Nei, driver ingen spesiell fritidsaktivitet mer enn 1 time pr. uke ( = 18 ) 14.

Her du | forbindeise med noen av disee aktivitetene pAtatt deg styreverv | en eller flere kiubber, lag,

organlessjoner eller lignende?
ETT SVAR

Nei, aldri. 1
Ja, jeg har hatt slikt verv tidligere, men har det ikke na 2
Ja, jeg har slikt styreverv na 3

17 |Omtrent hvor mye tid bruker du samlet pa disae fritidsaktlvitetane pr. uke?

[ SKRIVANTALLTIMER: | | |

18 |[TiLALE |

Hvor enig eller uenig er du | feigende pastander om forholdet meliom dliit elvile Iiv og ditt militevre liv?
[ MERK AV ET SVAR | HVER LINJE |

Verken

Helt Delvis h Delvis . Kan ikke
uenig uenig 9'33 :ig” enig Helt enig svare
« Tjenesten som reservebefal er lett 8 kombiners
med yrkea- og familleilv 1 2 3 4 5 8 '
« Tlenesten som reservebetal er 4 viktig at den
md gd foren andrs tritideaktiviteter...............coeeuns 1 2 3 4 5 8 2
+ Betalautdanningen har vart nyttig for mitt sivile
yrke 1 2 3 4 5 6 E]
« Da Jeg veigte befalautdanning vieste jeg godt
hvordan tjenesten ville fungers | forhold til mitt
sonere aivile v . 1 2 3 4 5 6 <
- Tlenesten som reservebefal medierer Iiten
akonomiek belastning 1 2 3 4 5 6 L3

Sé skal vi stllle noen spersmal om din militsere bakgrunn:
19 |Hvilken forsvarsgren tilharer du?

Heeren
Sjef t
Luftforsvaret

s W N =

Heimevernet
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20 |Hve er din militeere grad?

SOrS AN KVAOIMEOSEO. (..veeeereneaeerreeuereesensas e s cas s snscse s s e sm s a4 smmssae i dne e 1
Fenrik 2
Leytnant 3
Kaptein/kapteiniaytnant......... 4
MajOr/OrOgSKAPLOIN.......occuiucrecriiititssssie st st e 5
Oberstleytnantkommanderkaptein 6
Oberst elier hayere 7

21 |Pé hvilket niva er du mobllleeringadisponert?

lkke mobiliseringsdisponert 1
Pa lag- / gruppeniva........... 2
P4 troppsniva 3
| kompanistab / omradestab eller tilsvarende ................cevereenenssesenseseneennens 4
| bataljonstab / avsnittstab eller tilsvarende.............cceoeeeieenieeeneeinerssesieeienssennns 5
| brigadestab eller annen hoyere stab 6
Annet (skriv): = 7
922 |Har du eller har du hatt tjeneste som vernepliktig lannet befal?

ETT SVAR
Ja 1
Nei 2

273 |Omtrent hvor lenge her du veert ansatt | Forevaret?

Skriv antall &r i plikttjeneste (ingen=00)

(ikke regn med befalsskole, krigsskole el.lign.):

Skriv antall &r utover plikttjenesten (ingen=00):

24 IHviiken grunnieggende befalsutdanning har du?
= IMerk av for hver av de utdanningene du har:

Befalskurs i HV.... 1,
Utskrevet befaiskurs ..... 2,
Befaleskole 3,
TeKNiSk fagSKOlB........c.ccriiemeicirie et et e s 4,
Annet (skriv): 5.
25 |1 hvilken vapenart tok du din grunnleggende befalsutdanning?

Hmren:

Infanteriet, kavalleriet eller ingeniarvapenet 1
Gvrige oppsetninger ..... 2
Sjoforsvaret:

Marinen 3
Kystartilleriet 4
Gvrige oppsetninger 5
Luftforsvaret:

Luftvern 6
Gvrige oppsetninger 7
HV-usk. 8
Befalskurs i HV 9
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26 |Hvllkc grunner var spesieit viktige for deg for 4 ta befslsutdanning?

Onsket & gjere karriere i Forsvaret

[ GUERNE  ERE SVAR |

Onsket en utfordrende ferstegangstjeneste

Onsket 4 ta utdanning som passet for det sivile liv gjennom Forsvaret...

Onsket forstegangstjeneste naert hjemstedet

Onsket om & fa lenn under utdanning
Onsket om & fa lenn under repetisjonseving

Ingen spesiell grunn

Andre grunner (skriv):

befalsutdanning? | tilfelle ber vl deg merke av for hver av de utdanningene du ha

27 |Her du gjennomgatt militser vidersutdanning sv minst tre maneders varighet etter grunnieggende

r

| GJERNE FLERE SVAR |

Krigeekole |
Krigsskole I

01,
02,

Stabsskole |...........

Stabsskole Il

Forvaltningsskole |

.. 04,

0§,

Forvaltningsskole Il.........ccvrecreernnenreriiiseenns

07,

Forsvarets hegskole
Véapen/taktikk/spesialskole

Fellesskoler {skriv hvilke typer):

Utdanning i utlandet (skriv):

10,

Annen utdanning (skriv):

1,

Nei, ikke gjennomgatt militser videreutdanning av minst 3 mnd. varighet

28 lHar du gjennomtart militeers kurs Innenfor noen av de fsigende omrdder etter at du fuliferte din
grunnieggende befaisutdanning? (Se bort fra befalskurs under repetisjonssving).

MERK AV SVAR | HVER LINJE OM DU HAR PALAGTE OG/ELLER FRIVILLIGE KURS, ELLER OM DU IKKE
HAR NOE KURS INNENFOR OMRADET | DET HELE TATT. ETT ELLER TO SVAR | HVER LINJE

Ja, palagt Ja, frivillig Nei, ingen kurs
« Lederskap 1, 2, 3. 1
« Krisehandtering 1, 2, 3. a
« Taktikk 1, 2, 3. 3
- Vapenopplaering 1, 2, a. [ «
» Stabskurs 1, 2, 3. [
« Troppsjefkurs 1, 2, 3. ]
« Kompani / batterisjefkurs.............cccrercrereerinnen 1, 2, a. ?
« Bataljonsjefkurs ik 2, 3. 8
« Fagkurs i egen vdpengren / bransje................. 1, 2, a. q
« EDB ik 2, a. 0
« Elektronikk 1, 2, 3. n
« Mekanikk 15 2, a. 12
« Materiellforvaltning 1, 2, 3. 13
« Personalforvaltning 1, 2, 3. 14
« @konomi 1, 2, 3. 15
« Annet (skriv): 1, 2, 3 18
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29 ]Hnr du | din tid som reservebefal deitatt | noen form for militeer lederopplaering?
| SE BORT FRA REPETISJONSOVING OG KURS FORAN REPETISUIONS@VELSEN |

[ GJERNE FLERE SVAR |

Nei, ikke deltatt............ccccccorerrnreerienenns [T
Lederskapskurs trinn | ................ .2
Lederskapskurs trinn |l 3,

A-seminar (Gruppeprosess)

B-seminar (Gruppeprosess)

Brevkurs i ledelse........

4
5
C-seminar (Gruppeprosess) 6,
7,
8

Annet (skriv):
30 |Hva slags tjeneste utfarer du | mobiliseringsstyrken Idag?

Operativ tjeneste.

Teknisk tjeneste Aussorsssssmmassssssssssonns

Stabstjeneste.....................

1
2
Admini iv tjeneste.. . 3
4
5

Annen tj
41 |Hvordan er din innsililing til Forsvere! et | eit?

Meget positiv..........cccveeerines Sanrdhreserasassanassacsonsnasness Ainnsenssesasasstsassasssnasssass 1
Ganske positiv ....... 2
Verken posltiv eller negativ ............. 3
Litt negativ ........ccceevreveneneniiiinirennns 4
MBGBL NBGALIV .....ccvevsieiiriiictrer s s st s e bbbt s D)

6

Har ingen bestemt oppfatning .. -

Mener du at du | en eventuell krigssituasjon vil gjore sterst nytte for deg der du er plassert |
moblliseringastyrken | dag, eller mener du at det er andre oppgaver du kunne utfere og som vllle veere til

storre nytte | forsvaret av landet?
ETT SVAR

Jeg vil gjere starst nytte for meg i min navaerende mobiliseringsstilling............... 1
Jeg vet ikke/er usikker......... R S 2
Jeg vil gjere storst nytte for meg i operativ ledelse pa hayere niva..................... 3
Jeg vil gjere storst nytte for meg i operativ iedelse pa lavere nivd....................... 4
Jeg vil gjere sterst nytte for meg innen administrasjon og forvaltning.................. 5
Jeg vil gjere starst nytte for meg innen teknisk tjeneste .......... 6

Jeg vil gjere starst nytte for meg i stabsfunksjon pa bataljonsniva eller hoyere .. 7

Jeg vil gjere storst nytte for meg i annet vapen eller forsvarsgren........... 5T 8
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33 |Hvor enlg eller uenig er du | folgende pastander om reservebetfalete rolle | Forsveret?
[ MERK AV ET SVAR | HVER LINJE ]

. Verken . i
Helt Delvis h Delvis . Kan ikke
uenig uenig 9':13 r:ger 1 Helt enig svare
» Forsvarsevnen vli veere bedre lvaretatt ved sn
speslalisert yrkeshmr | stedet for dagens
moblliseringsheer. 1 2 3 4 ] 6 1
+ Reservebefalet er godt trenet for de oppgever de
utferer | Forsveret Idag 1 2 3 4 5 6 2

« Selv om Forsvaret mad skjmre ned pa entsll
yrkesbefalaetillinger, ken ansveret vanskellg
overtas av reservebdatal 1 2 3 4 5 6 3

= Dersom antall reservebefal er starre enn
Fo svarsts behov, bar da bssta kandidatene
plukkes ut tll tjeneste. 1 2 3 4 5 6 .

» Det ber vare mullg & pilegge reservebefalet
eketra utdanning hvis det er nadvendig for é slkre
tlletrekkelig tiigeng pa kvallfisert befal..

2 3 4 5 [ L]

S4 skal vi stille noen spersmal om repetisjonsavinger

34 |Hvor mange repetiejonesvinger/HV-gvinger har du deltett 1?
{ IKKE REGN MED OBLIGATORISKE KURS ELLER FRIVILLIGE KURS MELLOM REPETISJONS@VINGENE ]

| NOTER ANTALL @VINGER (INGEN = 00): |

| 35 |Hvilket 4r var du siet Inne tll repetisjonsaving / HV-gving?

[ NOTER SISTE 2 SIFFER | ARSTALLET: 18.. |

36 |Hvor manga dr aynes du Idesit sett at det ber gé mellom hver gang du innkalies tii repetisjonasving /

HV-sving?
NOTERANTALLAR: | | | |

37 |Hvor mange dager var du ute pa din forrige repetlejonssving / HV-sving?

[ NOTER ANTALL DAGER: | | |, |

38 |Hvor mange dager mener du en rspetisjonssving/HV-gving Idesit sett bar vare?

[ NOTER ANTALL DAGER: | | | |

Dersom du | morgen flkk innkalling tii repetisjonssving med oppmate om en maned, hvordan vil a du forholde
deg tll denne Innkallingen?

[ETTsVAR ]
Kunne mete uten problem 1
Kunne mate, men det ville by pa store praktiske problemer............cceceecorereamrianee 2
Matte soke fritak/t I 3
Ville ikke kunne mete uansett 4

Uanastt om du kunne mste eller Ikke, hvilke av disse grunnene tror du vilie akspe sterat problemer for deg
dersom du akulle mete til repetiajonasving om en maned?

GJERNE FLERE SVAR |

Familieforhold 1;
Arbeidssituasjon 2,
Utdanning 3,
Helseproblemer 4,
Alder 5,

Manglende motivasjon

Andre grunner (skriv):
Ingen problemer.

o N o
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41 |Hvordan er dine Isnnsforhold under repetisjonsaving?

Jeg beholder lenn fra arbeidsgiver, som trekker inn lenn fra Forsvaret............... 1
Jeg beholder ienn fra arbeidsgiver og far i tillegg lenn fra Forsvaret.................. 2
Jeg far bare den lennen Forsvaret betaler meg SETH |
Vet ikke / usikker ............ceue 4
42 |Utlire dine erfaringer under repeiisjonsavingene, hvor godt mener du selv st du er | stend til 4 lese de
oppgavene du er tliidelt | mobiliseringsatyrken | en e I krigssitussjon?

FINN DITT SVARALTERNATIV OG MERK AV SVARET. FORTSETT MED DET SPORSMALET SOM ANGIS
MED PIL | PARENTESEN

Meget godt ( = 44 ) 1
Ganske godt ( = 44 ) . 2
Verken godt eller darlig ( => 44 ) ...... 3
Litt darlig ( = 43 ) ) ‘ 4
Meget darlig ( = 43 ).... [
Vet ikke/har ingen mening ( => 44 )...........ccccoovvvvveee 6

Hvilke er de viktigste grunnene til at du mener du selv lkke er godt | stand til & isse de oppgavene du er tiideit
| moblliseringsstyrken | en eventuell krigssituasjon?

[ GJERNE FLERE SVAR |

Har deltatt pa for fa repetisjonsavinger....... 1,
Har tatt for fA kurs 2,
Har for lite militaer oppleering........... 3,
Er feilplassert ut fra min militeere utdanning ............... = 4,
Far ikke utnyttet min sivile utdanning i tilstrekkelig grad ..............c.coceeeeiiniincnrinnns 5,
Mener at det som trenes pa repetisjonsevingene ikke er det jeg vil fa bruk for i

en eventuell krigssituasjon 6,
Annet (skriv): 7.

44 Fvace |

Hvordan er din egen motivasjon under repetisjonssvingene?

Meget god 1
Ganske god .. 2
Ganske darlig 3
Sveert dariig 4
Har ingen bestemt oppfatning...........c.cceeimiminienncisee s 5
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45 |Hvor enig eller uenig er du | faigende pastender om repetisjonsavingene?
[ MERK AV ET SVAR | HVER LINJE |

: Verken . g
Helt Delvis . Delvis . Kan ikke
uenig uenig er::ge neige' i Heit enig svare
« Det er gode forbindelaer og kontakt mellom
overordnet og underordnet befel under avingene 1 2 3 4 5 6 1
« Repetlsjonesvingane gir en effektlv utnytting av
tidan " 1 2 3 4 5 6 2
« Dagens repetiejonsgvinger legger for mys vekt
pa teorl, og for lite pd praktiske avinger.. 1 2 3 4 5 6 H

« Forakjellige krav tll utdanning for Forevarets ulike
stlllinger gjor det nadvendig st noen av
reservebefalet fdr lengre tjeneste enn andre......... 1 2 3 4 5 6 4

« De ullke oppgavene | Forevaret krever et enkeite
reservebefal fir starre byrder under avingene enn

andre - 1 2 3 4 5 6 )
- Repetisjonsgvinger er en realistisk og god

forberedeles for en krigesituasjon......................... 1 2 3 4 5 6 [}
« En offlser som er god pa repetisjonssving vil

sannsynligvie bll en god offleer | krig.................... 1 2 3 4 5 6 ?

Sé har vi noen spersméal om dine ensker og muligheter for militeer etter- og
videreutdanning de neermeste arene
46 |Hvor stort behov for militeer etterutdanning mener du selv at du har for & fylle din mobliiseringsstiiiing?

Meget stort...........ccooeeeiinrinne 1
Ganske stort 2
Ganske fite........ 3
Sveert lite 4
Vet ikke 5
47 |Hva synes du om Forevarete tilbud om frivillig etterutdanningskure for reservebefal?

ETT SVAR
Kjenner ikke tilbudet 1
Tilbudet er meget godt 2
Tilbudet er ganske godt 3
Tilbudet er ganske darlig 4
Tilbudet er meget darlig 5

48 |Mange reeervebafal har sivile ferdigheter eom er viktige for Forsvaret, men som mange mener utnyttes | for
Iiten grad | den enkeites moblilseringsstiiing. Nedenfor er listet opp noen slike ferdigheter. Kan du for hver
av disse angl om du har allke ferdigheter og eventuelt | hvilken grad de utnyttes idag?

[ MERK AV ET SVAR [HVERLINJE |

Ja har,og Ja har, men Ja har, men . ;
" it . . Nei, har kke
blir utnyttet i kan utnyttes i kan utnyttesi . Ny . g
stor grad noe starre mye sterre siike ferdig- Tvil / Vetikke
idag grad grad
1 2 3 4

heter
« Ferdigheter innen ledsles
+ Ferdigheter innen krisehéndtering.
« Ferdigheter innen EDB g
« Ferdigheter Innen slektronlkk..........cc.cceueneneee
« Fordigheter Innen mekanikk
« Ferdigheter Innen materleliforvaitning..
« Ferdigheter Innen personellforvaitning
« Ferdigheter Innen skonoml..........c.ccecvusesvenenns

NN NN NN

W W W W W

LTI T P N PR

LU BT BT R T I R R ]
o

« Andre ferdigheter (akriv): 1 2 3 4
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49 |Kunne du tenke deg 4 delta pA kurs hvor mdlet er & gjere deg | atand til & bruka noen av dine alvile ferdigheter
| din moblllseringestliling?

ETT SVAR
VB 1 st ermes b S0 o s A A 57 S st T
NOi....ovuciciues sarmesessmmsnesnesosensibpsinsnigisinsmn iaitsnassionsnssnsssassits &
VBL KK ......evireeueaessieescsssetesssas e sassss s sesesessesessssnsnns 3
50 |Kunne du | lapst av de nesta 4 drene tenke deg 4 ta kurs sller annen frivillig miiiter opplering Ltliegg til dat

du er phlegt?
FINN DITT SVARALTERNATIV OG MERK AV SVARET. FORTSETT MED DET SP@RSMALET 60M ANGIS

MED PIL | PARENTESEN e

Ja(=51) |
Nei( = 55) 2
Usikker ( = 55 ) 3

51 |Kunne du tenke deg 4 Innga en 4-arig kontrakt med Foreveret om & bruke mer tid pA mobllleeringestyrken
mot at du var garantert opprykk til hayere stlliing?

Ja s 1
Nei . 2
Usikker 3
_550«07 mye tid kunne du tenke deg & bruke pa friviliig opplering, enten det er kontraktefestet eller ikke, over
en 4-éreperiode?
1-2 helger 1
1 uke 2
2 uker 3
ALY A S SO S S 4
1 méned
45 dager / 1,5 maned 6
1 helg pr. mAned (120-150 dager pa 4 &r)..................... ?
Mer, skriv antall dager: 8
Vet ikke / Usikker 9
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53 |Hvllke typer oppleering ville du veere spasielt Intereasert 17

[ GIERNE FLERE SVAR |

LOUBISKAP ..c.vvvevivenrerin v b an s dsse e s menenes 01,
Krisehandtering........ccccoervieerersieseierennns 02,
TaKUKK. ..o 03,
Vapenopplasring ... iftu e iensssaessoene SN L .. 04,
Stabskurs..... 05,
TTOPPSIOMHUIS . ot se s cvpise itpznangiassassssanaisnsassssths Mbvestishisisnee 06,
Kompani / batterisjefkurs ..........cccuceeirererieenissesserinnnenns 07,
Bataljonsjefkurs. ........oociiiecsnn s s 08,
Fagkurs i egen vapengren / bransje ................eceerueerees 09,
EDB TP |
ElektronikK ......c.ccceeevemreeereesionressuns .1,
MBKANIKK......eeeeiriirrrieresesree e rsesnesaesaeatesieminnas 12,
Materielforvaltning...........ccecmieesmremeicecrincnnenns 13,
Personalforvaltning ..........cc.c.creimmieicsiiisseneen: 14,
QBkonomi T AT e T T e i) N 15,
Annet (skriv): 16.

; 54 |Hvllke er de viktigste grunnene til at du ansker slik frivillg oppieering?

Generell interesse for Forsvaret P O

For & kvalifisere meg bedre for min mobiliseringsstiling 02,

For 4 tilpasse mine sivile ferdigheter til min funksjon i Mobiliseringsforsvarel...............c.ocveeeriseveeresrieaans 03,

Seker nye utfordringer

For 4 fA mindre arbeidskrevende oppgaver

For & f4 en mer MeningSfull tiENBSE .............ccmremiinineni s

Fordi det er ressursslasing at mine sivile ferdigheter ikke blir brukt nar jeg er pa repetisjonsaving............

For 4 fA avtjene repetisjonsevingr Naert NJEMSLEOBL ...............ccoweeerreerninsenissscsrecreiserenesesaseeens

For 4 oppna bedre skonomisk godtgjering

For & oppna hayere grad

For 4 oppna avansement til hayere stilling (f.eks. fra nk til sjef)

For & oppna mer ansvar og innfly

Annen grunn (skriv): 13.
[ MERK AV SVAR, OG GA TIL SPBRSMAL 56 |
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55 |[ TIL.DE SOM IKKE KUNNE TENKE SEG A TA FRIVILLIG OPPUERING: |
Hva er de viktigste grunnene til at du likke snaker & ta ellk frivillig opplering?

[ GUERNE FLERE SVAR |
Ingen spesiell grunn [ F43
Jeg fér allerede utnyttet mine sivile ferdigheter i min mobiliseringsstilling 02,
Jeg har ikke sivile ferdigheter som jeg tror Forsvaret har behov for..

Selv om jeg har sivile ferdigheter som kunne ha veert utnyttet i Forsvaret, er jog fomeyd med den
funksjonen jeg er tildelt i min mobillseringsstilling

Jeg opplever repetisjonsevingene som en plikt jag mé igjennom, men ensker ikke & gjere ekstra innsats

i Forsvaret 0s,
Fordi jeg feler meg for gammel 06,
Jeg tror ilke jeg ville f& ekonomisk uttelling for ekstra innsats 07,
Jeg onsker ikke avansement. 08,
Det ville by pa praktiske problemer | forhold til jobb / familie / fritid 09,
Andre grunner (skriv): 10.
Hvordin tror du din arbeldsgiver vii stille seg tii st du elaille bruke mere tid p4 Forsvaret?
Meget positiviaa:: s i iG A ia i bvalni agsiiin 1
Ganske positiv 2
Ganske negativ 3
Sveert negativ. 4
Har ingen bestemt oppfatning 5
Sporsmalet passer ikke fordi jeg ikke er i lannet arbeid ................ccoecueueee ]
Sporsmaélet passer ikke fordi jeg er selvstendig neeringsdrivende............... 7
57 |Hvor enig eller uenig er du | felgende pastander om utdanning av reservebefal?
| MERK AV ET SVARI'HVER LINJE |
; Verken ; ;
O e O eness Kk
- Dagena utdanningetiibud dekker reeervebefalete
behov for utdanning 1 2 3 4 5 6 1
- Den teknigke standard pa dagene svingsmaterlell
er god nok til at utdanningen bilir tiitredestiliende 1 2 3 4 5 6 H
« Dagene grunnutdanning gir et bra grunniag &
bygge videre p4 under etterutdanningen............... 1 2 3 4 5 6 L]

» Min militere utdanning er viktigere for at jeg ekal
fylle min moblileeringeetiliing enn min elvile
utdanning 1 2 3 4 5 6 4

« De fleote reeervebetsl er pa riktig plass |
Forevaret | forhold til de sivile kunnok-por og

ferdigheter de har. 1 2 3 4 5 6 5
« Det er lite aktuelt & overfare elvile kunnekaper og
terdigheter til krigestillinger | Forevaret................. 1 2 3 4 5 [] L]

Tl slutt skal vi stille noen spersmal om reservebefalets interesseorganisasjoner
58 lmordcn mener du man kan oppné best kontakt meliom reservebefalet og Forsvaret?

Direkte parsonllg kontakt 1
Direkte skriftlig kontakt 2
Gjennom avdelingen 3
4
5

Gjennom en interesseorganisasjon...........

Pa annen mate (skriv):

19©93 Markeds- og Medlainstituttet A/S Mark-IT ™
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59 |Er du mediem | noen av reservebstsliets interessearganisasjoner?

Ja. MRF (Marinens Reserveoffisersforbund)

[ GJERNE FLERE SVAR |
1,

Ja, NROF (Norske Reserveoffiserers Forbund)

Ja, VSF (Vernepliktige Sjgoffiserers Forbund)

Ja, annen organisasjon (skriv):

Nei, ikke mediem av noen ( = 61 )

2
3
4,
S.

60 [ TIL ALLE SOM ER MEDLEM | EN INTERESSEORGANISASJON |

Hvordan ble du rekruttert til den organisasjonen du er mediem av?

Ble rekruttert av venner/kjente

| GUERNE FLERE SVAR |

-

Ble rekruttert under repetisjonseving

N

Rekruttert pd grunnlag av vervemateriell................ccocooiie i

Tok selv initiativ til & bli medlem

>

Andre mater (skriv):

59

GA TIL 66 HVIS DU HARSVART JA PA SPM. 58. FORTSETT MED-SPM. 61 BARE HVIS DU HAR SVART NEI | SPM.

61 |Har du vert mediem | noen av reservebefelets Interessearganisasjoner tidiigere?

Ja, MRF (Marinens Reserveoffisersforbund)

[ GUERNE FLERE SVAR |

Ja, NROF (Norske Reserveoffiserers Forbund)

Ja, VSF (Vernepliktige Sjeoffiserers Forbund)

Ja, annen organisasjon {skriv): _

» N~

Nei, ikke vaert medlem av noen ( = 63 )

[LI S

62 |Hva var de viktigste grunnene til at du sluttet som mediem?

Ingen spesiell grunn

[ GJERNE R.ERE SVAR
01,

Vanskelig & kombinere med utdanning / arbeid

02,

Stiftet familie / fikk barn
Medlemstilbudet var for darlig

03,
04,

Flyttet til nytt bosted

Fikk andre fritidsinteresser

Tok for mye tid

06,
07,

Medlemskontingenten var for hay

Syntes det ble for kjedelig / gikk lei

Andre grunner (skriv):

10.

63 | Kunne du tenke deg 4 bil mediem | noen av reservebefaieta Interesseorganisasjoner | framtiden?

[ GUERNE RLERE SVAR |

Nei, ingen av dem ( = 65 ) 1,
Ja, MRF (Marinens Reserveoffisersforbund) 2,
Ja, NROF (Norske Reserveoffiserers Forbund). 3,
Ja, VSF (Vernepliktige Sjeoffiserers Forbund).. 4,
Ja, annen organisasjon (skriv): 5.
19©93 Markeds- og Medialnastituttet A/S Mark-IT
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;4 Hvilke forutsetninger mé veere tiistede for at du akal melde deg inn?

[ GUERNE FLERE SVAR |

Ingen spesielle fort LT T R 1,
M4 f& mere informasjon om organisasjonstilbudet 2,
M4 fa bedre tid og anledning 3,
Ma bli spurt 4,
Medlemskontingenten ma bli lavere S,

Andre forutsetninger (skriv):

GA TiL 66 NAR DU HARBESVART 64. BARE DE SOM HAR SVART NEt PA 63 . SVARER PA 65

Interessecrganisasjoner?

65 |Hvilke grunnsr er spesielt viktigs til st du Ikke vil viere medism | noen av reservebetalsts

[ GUERNE FLERE SVAR |

Liker ikke organiserte aktiviteter fordi det er for forpliktende...........c..ceecvuuee.

Finnes ikke noe tilbud der jeg bor

........ o1,

Er blitt for gammel

Trives ikke i befalsmiljoet

Befalsorganisasjonen(e) har ikke noe tilbud som passer meg............cc.c..e...
Er for prestasjonsrettet og stiller for store krav til dyktighet ............c.ceeuruennee

04,

Kvier meg for & begynne i et nytt milje
Har for darlig tid

07,
08,

Ingen spesiell grunn ...

Andre grunner (skriv):

10.

(66 |[Tiaie |

Hva bar en Interesseorganisasjon for reservebefalet etter din mening legge mest vekt pa?

| GJERNE FLERE SVAR |

Interesserepresentasjon overfor Forsvaret...... 1,
Pavirke karriere/lennsbetingelser ..................c.o.... 2,
UtdanningSmUNGReter ............ccoovenerirmieeeniereescresiee s et eeneseene e seens 3,
Sosialt fBllesskap/MIlJ@ ...........coveriieimiineeiearen s et aenes s 4,
Lav mediemskontingent...............cceucunioriemnmciences )
Inspirerende og varierte aktivitet '
Andre grunner (skriv): 7.
67 | TIL ALLE
Deraom du har kommentarer til undersakelsen eller har opplysninger du synes har relevans for
underssekelsen, kan du skrive dem ned her eller pA neste alde.
1
2
3
4
5
6
19©93 Markeds- og Medlainstituttet A/S Mark-IT ™
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(13}

02

03

04

05

06

07

10

1"

12

13

14

15

19

20

21

22

24

27

28

29

30

TAKK FOR HJELPEN!

SEND UTFYLT SP@RRESKJEMA | SVARKONVOLUTTEN TIL MM}
SNAREST. IKKE SETT NAVN PA SKJEMAET.
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KYNDIGHET - VILLIGHET — MULIGHET

Forsvarets organisering er i stopeskjeen. Det ressurskrevende
mobiliseringsforsvaret skal opprettholdes selv under dagens
vanskelige okonomiske situasjon.

Denne rapporten vurderer mulighetene for okt militaer aktivisering
av norske reservebefal. Med utgangspunkt i en landsrepresentativ
intervjuundersokelse sokes blant annet svar pa folgende sporsmal:

% Hva kjennetegner reservebefalets arbeids- og livssituasjon?
Hva slags militaer og sivil kompetanse har de?

% Hvordan vurderes Forsvarets tilbud om militaer etterutdanning?
Hvilke onsker og behov har befalet for slik utdanning i fremtiden?

% Hva slags aktiviseringspotensial har Forsvaret, for eksempel nar
befalets vilje til okt innsats konfronteres med deres forpliktelser i
familie- og arbeidsliv?

Samtidig vurderes de frivillige organisasjonenes muligheter i
aktiviseringen av reservebefalet. Hvilket medlemspotensial
representerer de? Kan organisasjonene fungere som et aktivt
bindeledd mellom befalet og Forsvaret? )

NROF har initiert prosjektet. Forsvarsdepartementet er
oppdragsgiver og har fullfinansiert undersokelsen.

FAFO-rapport 169
ISBN 82-7422-125-7

FAFO

Postboks 2947 Tayen
0608 Oslo

TIf 22 67 60 00

Faks 22 67 60 22

< Falch Hurtigtrykk, Oslo





