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Sammendrag

For bedre & forstd hva som pavirker meniges motivasjon for tjeneste i Forsvaret etter
farstegangstjenesten, har Forsvarets forskningsinstitutt (FFI) gjennomfart undersgkelser av
holdninger og adferd blant menige som var inne til farstegangstjeneste i Brigade Nord i
perioden 2014-2016. | denne rapporten analyserer vi det fgrste fulle aret i dette datagrunnlaget
og ser pa seks hovedtemaer, alle knyttet opp mot motivasjon for videre tjeneste.

Det fgrste temaet er holdninger. Her viser dataene vare at de mannlige respondentene har
tydelige fordommer mot kvinnelige ledere, og at fordommene blir sterkere gjennom tjenesten. Vi
finner ogsa at blant respondentene vare har det & bo pd rom sammen bidratt til & redusere
fordommer, bade mot kvinner og etniske minoriteter. Det andre temaet er kjgnnsrolleidentiteten
til de menige, hvor vi finner at bade kvinner og menn i vart utvalg maskuliniseres i lapet av
farstegangstjenesten. Det tredje temaet er mobbing og seksuell trakassering. Her finner vi blant
annet at det er en langt hgyere andel kvinner som oppgir at de mobbes i Forsvaret (38 prosent)
enn pa videregaende skole (8 prosent). Over en fierdedel av de kvinnelige respondentene
oppgir at de har blitt utsatt for seksuell trakassering, i all hovedsak utfgrt av menn. De menige
forteller ogsa at det i farste rekke er medsoldater som utfgrer seksuell trakassering. Vi finner
ogsa at mobbing har en tydelig negativ sammenheng med trivsel og snske om videre tjeneste i
Forsvaret.

Trivsel og indre/ytre motivasjonsfaktorer er henholdsvis det fijerde og det femte temaet. Vi ser at
de meniges gnske om videre tjeneste henger sterkt sammen med deres trivsel og deres indre
motivasjon. Innenfor det sjette og oppsummerende temaet, gnske om videre tjeneste, finner vi
at mange av respondentene ikke har bestemt seg ved innrykk om videre tjeneste, og at seerlig
kvinner er usikre. Etter ni maneder har de fleste bestemt seg, og kjgnnsforskjellene er nesten
helt borte. Det er mange faktorer som henger sammen med gnsket om a fortsette: i hvilken grad
den menige anser seg selv som frivillig inne til farstegangstjenesten, planer om sivil utdannelse,
kignnsrolleidentitet og risikotoleranse. Nar det kommer til endringer i de meniges opprinnelige
gnske om videre tjeneste, er trivsel den eneste faktoren som har en signifikant sammenheng.

Basert pa resultatene i denne rapporten, peker vi pa fem tiltak som skal hjelpe Forsvaret med &
veere best mulig forberedt pa allmenn verneplikt, opprettholde motivasjon for videre tjeneste og
a selektere effektivt. FFI planlegger flere nye studier i 2016 og 2017, hvor vi gar mer i dybden
innenfor enkelttemaer og utvider datagrunnlaget fra ett til to ar.
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Summary

In order to better understand what influences the soldiers’ desire to continue serving in the
Armed Forces after the initial compulsory period, FFI has in the time period 2014-2016
conducted a survey of attitudes and behavior in Brigade Nord (Northern Brigade). In this report
we analyze the data from the first full year of this survey. We look at six main topics, all
connected with the main theme of soldiers’ motivation for further service in the Armed Forces.

The first topic is attitudes and prejudices. We find that male soldiers have clear prejudices
against female leaders, and that these prejudices grow stronger during the first nine months of
service. Exposing the soldiers to female soldiers through shared rooms reduce the prejudices.
The second topic is gender role identity, where we find that the soldiers, both male and female,
goes through a masculinization process during the first nine months of service. The third topic is
bullying and sexual harassment. One important finding here is that a much larger share of
women (38 percent ) report that they have experienced bullying in the Armed Forces than in the
year prior to joining the Armed Forces (8 percent). For most women (71 percent), this was the
last year of their secondary education. More than a quarter of the women report that they have
been sexually harassed, mainly by men. The soldiers report that it is mainly fellow soldiers that
sexually harass them. Bullying is clearly linked to reported well-being and motivation for further
service.

Well-being and intrinsic/extrinsic motivational factors are the fourth and fifth topics respectively.
We see that motivation for further service is strongly linked to the soldiers’ reported well-being
and inner motivation. In the sixth and final topic, desire to continue serving, we find that a large
part of the soldiers are undecided when entering the Armed Forces, and female soldiers more
so than male. After nine months most soldiers have decided, and the gender differences are
gone. A range of factors are connected with the desire to continue serving: to which degree the
soldiers consider themselves as serving voluntarily, their plans for a civilian education, their
gender role identity, and their risk tolerance. Reported well-being is the only factor that has a
significant correlation with changes in desire to continue serving.

Based on the results in this report, we identify five concrete policy implications for the Armed
Forces. Most policy implications from this data are most likely still to be identified, as FFI will go
into more detail in several topics in upcoming reports in 2016 and 2017.
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Forord

Denne rapporten beskriver en unik datainnsamling, metode og tidsserieanalyse som er
gjennomfart over to ar i Brigade Nord og i HM Kongens Garde. For & kunne gjennomfgre en slik
omfattende undersgkelse har vi veert helt avhengig av bade velvilje og tidkrevende innsats fra
vare samarbeidspartnere.

Vi vil derfor rette en stor takk til vare samarbeidspartnere i Brigade Nord (BrigN), Forsvarets
personell- og vernepliktssenter (FPVS) og i HM Kongens Garde (HMKG). Videre vil vi rette en
takk til ledergruppen i BrigN og i HMKG for at vi far lov til & samarbeide og utveksle erfaringer,
synspunkter og har fatt veiledning underveis i gjennomfgringen. Vi vil ogsa takke alle menige og
befal som frivillig har stilt opp pa vare undersgkelser, flere ganger gijennom
farstegangstjenesten.

Torbjgrn Hanson, Frank Brundtland Steder og Sverre Nyhus Kvalvik.

Kjeller, 20. mai 2016
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1 Innledning

Et sentralt tiltak som ble foreslatt i Stortingsmelding nr. 36 (2006-2007), @kt rekruttering av
kvinner til Forsvaret, var a falge ulike arskull over lengre tidsperioder. Ifglge Stortings-
meldingen skulle en slik innsats bidra til & ... kartlegge nar interessen for Forsvaret vekkes hos
kvinner og menn”. Videre, gjennom et slikt stykke arbeid opparbeides mer “... kunnskap om
hvordan kvinner og menn opplever Forsvaret som arbeidsgiver. Samtidig vil man fa
indikasjoner pa om det er forskjellige arsaker som ligger til grunn nar kvinner og menn gnsker
& slutte i Forsvaret”. Formalet med FFI-prosjektet Forskning pd Arskull 11l er & bidra til &
identifisere malrettede tiltak som motiverer kvinner og menn til tjeneste i Forsvaret.

Formalet med denne rapporten er & forsta bedre hva som bidrar til gnske om videre tjeneste i
Forsvaret etter avtjent farstegangstjeneste. Bakgrunnen for dette formalet er Forsvarets behov
for flest mulig kvalifiserte sgkere til videre karriere i Forsvaret, men ogsa ambisjonen om a gke
kvinneandelen i Forsvaret. | tillegg ensker vi a gjgre rede for det metodiske grunnlaget for
tidsserieanalyse av holdninger og adferd i Forsvaret. Dette metodiske grunnlaget er utelukkende
kvantitativt. Kvalitative metoder har ogsad en viktig rolle & spille i analyser av denne
problemstillingen, men det ligger utenfor denne rapportens malsetting & bruke kvalitative
metoder. Gitt rapportens formal vil vi i analysene av resultatene i liten grad ga inn pa potensielle
bakenforliggende kulturelle mekanismer eller teoretiske forklaringsmodeller bak funnene. Dette
overlater vi heller til oppfelgingsstudier, som vil ta neermere for seg flere av resultatene i denne
rapporten.

Vi vil i denne rapporten trekke pa funn fra FFls samarbeidspartnere (Finseraas, 2015; Fuglset,
2015 og Kotsadam, 2015). Videre vil vi identifisere anbefalinger og peke pa videre arbeid.
Rapportens tiltenkte publikum er strategiske staber i Forsvarsdepartementet (FD) og
Forsvarsstaben (FST), samt personell som arbeider med personellforvaltning i Forsvaret.

Vi har samlet inn data i Brigade Nord i snart to ar. | denne rapporten tar vi for oss de innledende
analysene av dataene og peker pa behovet for flere dybdestudier basert pa dette datagrunnlaget.
Rapporten baserer seg utelukkende pa data samlet inn i det farste aret. Pafglgende studier vil ha
fordelen av et starre datagrunnlag og kan dermed trekke konklusjoner med starre sikkerhet.

1.1 Hvorfor gjennomfgrer vi egne undersgkelser?

En sentral faktor for & lykkes med malsettingene i prosjekt Forskning pa Arskull, er & kunne
disponere tilgjengelige undersgkelser som Forsvaret allerede gjennomfarer. Det vil si
medarbeiderundersgkelsene, helseundersgkelsene, vernepliktsundersgkelsene og andre
kvantitative undersgkelser. Disse analyseres ut fra FFl-prosjektets formal som bare delvis er
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sammenfallende med det opprinnelige formalet med undersgkelsen. Imidlertid har det hele tiden
veert en begrensing at vi ikke kunne benytte egne rettede sparreundersgkelser til et stort antall
respondenter pa én eller flere konkrete problemstillinger. Denne begrensningen ble av FFI til
slutt vurdert som sa stor at vi satte i gang med egne undersgkelser. Det faktum at flere av de
eksisterende undersgkelsene har lave andeler respondenter, og at det er relativt fa spissede
undersgkelser tilgjengelig for prosjektets formal, bidro til beslutningen om a gjennomfgre egne
kvantitative undersgkelser.

En annen viktig motivasjon har veert gnsket om & kunne studere utviklingen av holdninger og
adferd over tid, mens de menige kommer inn i Forsvaret og pavirkes gjennom tjenesten. De
fleste av de eksisterende undersgkelsene i Forsvaret vektlegger kartlegging av navarende
trivsel, motivasjon, verdigrunnlag etc., men ikke a avdekke arsakene til endringer over tid. Ved
a spisse undersgkelsene, trekke inn flere demografiske variabler, og krysskoble undersgkelsene
pa individniva, kan en dermed studere hva som pavirker variasjonen i motivasjon og trivsel over
tid.

En annen arsak som bidro til beslutningen om egne undersgkelser var vart gnske om a redusere
faren for at respondentene svarer det de oppfatter som det “korrekte” svaret. Dersom en
forventer slike svar, for eksempel om synet pa kvinner, kvotering, likestilling eller annet, er det
flere mater & avslgre dette pa. Ingen av disse metodene er benyttet i eksisterende undersgkelser.

1.2 Noen sentrale forskningsspgrsmal

Vi har i denne rapporten seks temaer vi er serlig interesserte i. Det mest sentrale temaet, hva
som pavirker meniges motivasjon for videre tjeneste i Forsvaret, har drevet behovet for de andre
fem temaene. Det er sarlig interessant hva som pavirker de meniges svar, dvs. hva som
kjennetegner de som gnsker videre tjeneste. For & kunne svare godt pa det ma vi forst se
naermere pa de gvrige fem temaene:

¢ holdninger

e Kkjonnsrolleidentitet

e mobbing og seksuell trakassering
e trivsel

e indre og ytre motivasjonsfaktorer

Her vil vi vite mer om hva de menige svarer pa spgrsmal om disse temaene, hvordan svarene
utvikler seg gjennom fgrstegangstjenesten og i hvilken grad det er sammenhenger mellom
svarene. Selv om de fem gvrige temaene i punktlisten over er viktige og interessante i seg selv,
er i vi i denne rapporten i forste rekke interesserte i hvordan de henger sammen med
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hovedtemaet i rapporten: hva som driver motivasjon for videre tjeneste i Forsvaret. Vi
formulerte til sammen fem hypoteser vi gnsket & belyse i arbeidet med denne rapporten.
Hypotesene har kun fungert som en mate & innrette forskningen pa, og har ikke blitt fulgt opp av
formelle hypotesetester.

1.2.1 Holdninger

Flere kvalitative rapporter fra Forskning pd Arskull og rapporter fra andre forsknings-
institusjoner, omhandler samspillet mellom kvinner og menn, spesielt under (befals)utdanning
og i forstegangstjenesten (Hellum, 2010, 2014; Kristiansen, 2010; Lauritzen, 2009, 2013;
Rones, 2011, 2013; Strand 2012). Her har holdninger og fordommer veert sentrale stikkord. Vi
gnsker na a finne ut hvilke holdninger de menige har nar de mater opp til farstegangstjeneste,
og hvordan disse endres gjennom tjenesten. Her er vi serlig interessert i a avdekke hvilke
holdninger de menige har til kvinner i Forsvaret og kvinner som ledere. Hvilke fordommer
mgter kvinner inne til ferstegangstjeneste, og nar oppstar disse fordommene? Et interessant
sparsmal her ogsa i hvilken grad befalets holdninger til kjgnn og ledelse avviker fra de meniges.
Vi gnsker senere ogsa a se pa hvordan fordommer pavirker kvinnenes gnske om videre tjeneste.
Et annet interessant tema her er de meniges holdninger til medsoldater med en annen etnisitet
enn den “norske”.

Etter & ha avdekket omfanget av fordommer, gnsker vi ogsa a studere hvordan slike holdninger
pavirkes av a eksponeres eller ikke eksponeres for kvinner og ulike etnisiteter. Dette er et
sentralt policyspgrsmal for Forsvaret: Dersom fordommer kan bekjempes ved a plassere menige
med ulikt kjgnn og/eller etnisitet pa samme rom eller lag, kan det gi verdifulle bidrag til
rekrutteringen til Forsvaret og mangfoldet i organisasjonen. Vi har her formulert en hypotese vi
gnsker & teste: Omfanget av fordommer mot kvinner og etniske minoriteter blir mindre av
eksponering for kvinner og etniske minoriteter. Med eksponering mener vi i dette tilfellet at de
ulike gruppene deler rom sammen.

Som en del av forskningen var pa holdninger, har vi ogsa gnsket a se pa risikovurderinger og
risikopreferanser til de menige. Fra gkonomisk litteratur vet vi at kvinner tar mindre risiko enn
menn nar vi ser pa hele befolkningen under ett, og at dette leder kjgnnene til a ta ulike valg i
blant annet karrierevei (Croson og Gneezy, 2009)*. Dette fir oss til & stille sparsméalet om
kvinners risikoholdning gjer det vanskelig & nd Forsvarets malsetting om gkt kvinneandel. Dette
leder naturlig nok videre til spgrsmal som:

1. Hvem selvselekteres og hvem utelukkes fra tjeneste med bakgrunn i sine holdninger til
risiko?

! | gjennomsnitt har kvinner sterkere risikoaversjon enn menn.
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2. Representerer Forsvaret starre risiko for de menige enn deres alternativ til tjeneste?

3. Erdet et gap mellom de meniges forventninger til risiko i Forsvaret og den risikoen de
faktisk blir utsatt for i tjenesten??

4. Pavirkes de meniges risikoholdning av tjenesten? Hva er i sa fall de meniges
risikoholdning pa tidspunktet hvor de skal ta stilling om videre karriere i Forsvaret?®

1.2.2 Kjgnnsrolleidentitet

Betydningen og falgene av en sterk maskulin kultur i Forsvaret har ogsa vert diskutert og
problematisert av bade Forskning p& Arskull og av andre. Blant annet peker Lilleaas og
Ellingsen (2013) pa det de kaller negative ekskluderende maskuliniteter i Forsvaret og pa en
hegemonisk maskulinitetskultur. Er det slik at de menige utsettes for et miljg og en kultur som
farer til at de maskuliniseres? Hvilken effekt har dette pd deres holdninger og adferd, serlig
overfor det motsatte kjgnn? Det vi vet fra andre studier som har sett pa kjgnnsrolleidentitet er at
den er relativt jevnt fordelt p& kvinner og menn (Solberg, 2012)*.

Maskulinitet og femininitet er naturligvis verken negativt eller positivt i seg selv, kun ulike
identiteter og roller som vi fyller. Imidlertid finner noen studier at kjennsrolleidentitet er
korrelert med sannsynligheten for & rapportere at en at har blitt utsatt for seksuell trakassering
(Berdahl, 2007). En studie finner blant annet at kvinner som scorer relativt hgyt pa maskulinitet,
er mer utsatt for seksuell trakassering (McLaughlin m.fl., 2012). Vi gnsker derfor & se pa
utviklingen av kjgnnsrolleidentiteter i fgrstegangstjenesten, samt identifisere sammenhenger
med faktorer som gnske om videre tjeneste, seksuell trakassering og holdninger. Vi formulerer
en hypotese vi gnsker a teste: De menige gjennomgar en prosess i lgpet av farstegangstjenesten
hvor de maskuliniseres. Senere i rapporten gnsker vi a studere hvilke effekter dette kan fa.

1.2.3 Mobbing og seksuell trakassering

Vi vet fra Vernepliktsundersgkelsen (2014) at omfanget av mobbing og seksuell trakassering av
menige inne til farstegangstjeneste er hgyt sammenlignet med blant annet videregaende skole og
arbeidslivet. Dette rammer serlig kvinner, som rapporterer relativt hgy forekomst av dette.
Rones (2015) viser til noen av mekanismene som kan lede til slik adferd, og at gkende
kvinneandel kan fare til gkt forekomst av bade mobbing og seksuell trakassering. Vi vet relativt
sett lite om hvordan dette utvikler seg gjennom farstegangstjenesten, hvem som utferer
mobbing/trakassering og hvordan bruk av kjgnnsblandede rom pavirker slik ugnsket adferd. Vi
har formulert to hypoteser vi gnsker a teste i rapporten:

2 En annen naerliggende problemstilling er hvilken risikoholdning Forsvaret gnsker for sine menige. Var studie tar imidlertid ikke
sikte pa & svare pa denne problemstillingen.

® En rekke av disse problemstillingene er ogsa studert i Hanson (2015). Artikkelen gir ogsé en oversikt over relevant litteratur p&
omradet.

“ Her er det verdt & merke seg at det ifglge Solberg (2012) kun er en fjerdedel av menn som kategoriseres som maskuline. 1 hvilken
grad kan da maskulinitet sies & vaere en mannlig egenskap? Vi kommer i kapittel 2.6.1 naermere inn pa noen av utfordringene knyttet
til & male kjennsrolleidentitet generelt, og konkret pa den indeksen vi benytter i vare undersgkelser.

10 FFI-RAPPORT 16/01012



1. Mobbing og seksuell trakassering farer til lavere trivsel og mindre gnske om videre
tjeneste i Forsvaret

2. Ved a eksponere mannlige menige for kvinner (kjgnnsblandede rom) kan omfanget av
mobbing og seksuell trakassering reduseres.

1.2.4 Trivsel

Vi vet fra blant annet Vernepliktsundersgkelsen at bade kvinner og menn trives svert godt i
farstegangstjenesten. Det er imidlertid lite forskning pé i hvor stor grad trivsel bidrar til gnske
om videre tjeneste i Forsvaret. Det er ogsa lite kunnskap om hvordan trivselen utvikler seg
gjennom tjenesten og hvordan bruk av kjgnnsblandede rom pavirker trivsel. Vi gnsker ogsa a
vite mer om hvor mye og pa hvilket tidspunkt trivselen for de som utsettes for seksuell
trakassering reduseres. For a stette oss i arbeidet med denne rapporten, laget vi en hypotese vi
gnsket a teste: Trivsel i tjenesten er viktig for de meniges gnske om videre tjeneste i Forsvaret.

1.2.5 Betydningen av indre og ytre motivasjonsfaktorer

I arbeidet med & ansette de mest egnede menige til videre tjeneste eller utdanning i Forsvaret
etter endt farstegangstjeneste, spiller naturlig nok motivasjon en sentral rolle. De menige er
indre motivert dersom tjenesten eller oppgavene de menige far virker motiverende i seg selv. En
ytre motivert menig er i denne sammenheng motivert av “lgnnen” og dimisjonsgodtgjerelsen de
menige far utbetalt for & gjennomfare tjenesten. Motivasjonen til den enkelte menige vil i de
fleste tilfeller likevel veere en kombinasjon av de to faktorene. Vi gnsker her a finne ut hvordan
indre og ytre motivasjonsfaktorer spiller sammen, og hva som pavirker om en menig velger a
legge inn en hgy innsats, og hva som pavirker den menige til & ville fortsette i Forsvaret etter
endt farstegangstjeneste.

1.2.6 @nske om videre tjeneste

Det siste og mest sentrale temaet i rapporten er gnske om videre tjeneste i Forsvaret. Fra blant
annet Kgber (2015) vet vi at motivasjon for tjeneste er en sentral faktor i hvorvidt de menige
gjennomfarer forstegangstjenesten. Det har imidlertid blitt gjort lite forskning pa hva som bidrar
til & pavirke de meniges gnske om videre tjeneste i Forsvaret. Dette er naturligvis et sentralt
policysparsmal for Forsvaret som gnsker a vite hvordan en kan pavirke flere kvalifiserte kvinner
og menn til & sgke seg videre i Forsvaret etter avtjent farstegangstjeneste. Her vil vi bade se
hvordan gnske om videre tjeneste utvikler seg gjennom tjenesten, hvordan kjennsrolleidentitet
kan pavirke dette gnsket, i hvilken grad kjgnn eller etnisitet spiller en rolle, hvordan indre og
ytre motivasjonsfaktorer bidrar til anske om tjeneste og ikke minst hvordan trivsel, mobbing og
seksuell trakassering bidrar til dette.
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Et annet sentralt spgrsmal her er hvordan planer om annen sivil utdanning spiller ssmmen med
de meniges gnske om videre tjeneste i Forsvaret. Er det slik at menige endrer mening om
planene sine i lgpet av tjenesten? Er det slik at planer om sivil utdanning er en serlig hindring
for rekruttering av kvinner til videre tjeneste? Her gnsker vi bade a falge utviklingen av planene
om sivil utdanning gjennom farstegangstjenesten og 4 se pad hvordan disse planene pavirker
gnske om videre tjeneste.

1.3 Rapportens struktur

Disse seks temaene danner utgangspunktet for var studie, og gjenspeiles ogsa i strukturen av
analysene i rapporten. | kapittel 2 tar vi for oss de metodene vi bruker i undersgkelsene, samt gir
en beskrivelse av den gjennomfarte pilotstudien® i kapittel. | kapittel 3 tar vi for oss resultatene
fra brigadeundersgkelsen. Dette kapittelet er strukturert rundt de seks temaene. Kapittel 4
oppsummerer og kapittel 5 kommer med anbefalinger om tiltak og videre forskning.

Mange av resultatene fra brigadeundersgkelsen angdende kjgnn, etnisitet og gruppeprosesser
presenteres i fire andre rapporter, utgitt av vare underleverandgrer og samarbeidspartnere
(Finseraas, 2015; Finseraas m.fl. 2015; Fuglset, 2015 og Kotsadam, 2015). Disse fire rapportene
har bidratt med et sentralt underlag til denne FFI-rapporten.

% | vért arbeid refererer begrepet pilotstudie til en initiell miniversjon av den pé&fglgende fullskala studien som tester tiltenkt metode,
innholdet i spgrreundersgkelseskjemaet og overordnet fremgangsmate. Det & gjennomfare en pilotstudie anses & vare essensielt for
a oppna en tilfredsstillende utforming av den pafglgende studien (Teijlingen, 2001).
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2 Metode

For & kunne besvare problemstillingene som ble presentert i kapittel 1.2, har prosjektet videre-
utviklet og satt sammen en serie med kjente metoder innen adferdsforskning. Disse metodene
bruker vi i en serie med undersgkelser, slik at vi far en mer omfattende tidsserie fra den samme
populasjonen. Ved a etablere en basislinje pa innrykksdagen, har vi mulighet til & falge opp med
malinger gjennom tjenesten. Sammenstilling av malinger underveis med inngangsverdiene fra
sesjon og innrykk, gjar det enklere & identifisere effekter av selve tjenesten.

Denne longitudinelle undersgkelsen gjennomfgres som en sakalt negativ stratifisert randomisert
utvalgsundersgkelse. | all hovedsak innebarer dette at for & sikre store nok strata® gjennom
utdanningsaret, vil vi i farste omgang begynne med hele populasjonen. Det betyr at for & fa store
nok grupper med bestemte egenskaper far alle som mgter opp tiloud om & delta. Den
kvantitative undersgkelsen kombineres deretter med personlig intervju av noen fa
enkeltrespondenter respondenter (tilfeldig trukket) fra ulike strata i datagrunnlaget.

Anonymiteten sikres ved at koblingsngkkelen til person- og sesjonsdata oppbevares og forvaltes
av Forsvarets personell- og vernepliktssenter (FPVS). Nar FFI-prosjektet mater de menige far
forskerne utdelt dette tilfeldige lapenummeret, generert av FPVS, for & kunne koble sammen de
ulike undersgkelsene pa ulike tidspunkt.

Basert pa den kvantitative datainnsamlingen gjennomfgrte vi en serie med analyser, bade
tidsserieanalyser og ulike former for regresjonsanalyse. For & beregne effekter av tjenesten
bruker vi regresjonsanalyser. | en regresjonsanalyse finner vi samvariasjonen mellom en
avhengig variabel (effektmalet) og de uavhengige variablene (variablene som skal forklare
effekten). Regresjonsanalysen gir oss svar pa om samvariasjonen mellom variablene er statistisk
signifikant og hvor sterkt hver enkelt uavhengig variabel pavirker den avhengige variabelen. En
viktig egenskap ved regresjonsanalyser er at vi kan kontrollere for en rekke ulike egenskaper
samtidig hos respondentene. Dersom vi for eksempel gnsker & forklare trivsel hos soldatene kan
det veere relevant a kontrollere for om soldatene er inne til tjeneste frivillig. Da kan vi holde
frivillighetsstatus konstant mens vi ser pa hvordan for eksempel mobbing samvarierer med
trivsel. Det gjar det mulig a isolere den negative effekten av mobbing fra den negative effekten
av ikke a veere frivillig innad i for eksempel en avdeling.

® En strata er en undergruppe av det totale utvalget, hvor undergruppene ikke overlapper.
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2.1 Randomisering

I en slik sparreundersgkelse er det en risiko for at vi far “korrekte” svar, i den forstand at
respondenten heller enn sannheten svarer det vedkommende antar er det mest riktige svaret. For
a kunne omga slike svar har vi innfert to ulike typer randomisering (tilfeldighet) i var studie
blant menige og befal. For det farste er respondentene fordelt tilfeldig i grupper hvor hver
gruppe far en egen variant av svaralternativer eller variabler i spgrsmélsarket.” Som vi skal se
kan dette hjelpe oss med blant annet & unnga forutinntatte eller "korrekte” svar. Deretter har vi
en randomisering av hvilke menige som deler rom med det motsatte kjgnn eller menige med
innvandrerbakgrunn, for & kontrollere for de sakalte ikke-observerbare egenskapene. La oss se
litt neermere pa de to tilnermingene.

211 Randomisering for & kartlegge individuelle fordommer

Det er ikke uvanlig at respondentene vet hva som er “riktig” eller forventet svar pa et spgrsmal.
Maten vi avdekker hvorvidt det finnes fordommer i et gitt utvalg pa er a (tilfeldig) dele utvalget
i to og definere og benytte en sakalt behandlingsvariabel (treatment) for den ene gruppen, og
sammenligne utfallet med den andre gruppen som ikke utsettes for behandlingsvariabelen
(kontrollgruppen). | eksemplet i figur 2.1, som vi har benyttet i vare undersgkelser, har vi
benyttet et bilde som behandlingsvariabel.

Er du enig | pastanden angaende Forsvarets Er du enig i pastanden angaende Forsvarets
oppgaver? oppgaver?

Forsvaretsfremste
Svanrt enig oppgave er a beskytie
Enig Norges hav- og
Verken enig eller uenig landomréder
Uenig
Helt uenig

Forsvaretsfremste
1. Swvaent emg oppgave er & beskylte
2. Enig Norges hav- og
3. Verken enig elier uenig landomréder
4. Uenig e
5. Heltuenig

LR SR R

Figur 2.1 Randomisering for & avdekke fordommer.

" De menige deles i behandlings- og kontrollgrupper som for gjennomfaring av et klassisk eksperiment. En sammenligning av
utfallet mellom behandlingsgruppe og kontrollgruppe gir effekten av behandlingen.
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Myntkastet illustrerer at det er 50 prosent sannsynlighet for at en respondent ender opp med
hayre eller venstre powerpointbilde. Som vi ser fra figur 2.1, utsettes de to randomiserte
gruppene for akkurat samme tekst og svaralternativ, men for den ene gruppen er det et bilde av
en kvinne, og for den andre gruppen er det bilde av en mann. Hvis det er forskjeller i svaret og
gruppene som svarer pa spgrsmalet er tilfeldig fordelt, kan man derfor anta at forskjellen i svaret
skyldes behandlingsvariabelen (bildet). Med et slikt utfall av bildeeksperimentet kan man
konkludere med at det eksisterer kjgnnsbaserte fordommer blant respondentene.

2.1.2 Randomisering av romfordeling

Hvordan vet man at de menige som bor sammen med kvinner, eller en annen etnisitet, faktisk
endrer sin innstilling til kvinnelige menige eller menige med annen etnisitet? Det kan jo veere
slik at de hadde en positiv innstilling til kvinner og annen etnisitet far de bodde pa samme rom
eller var pa samme lag eller tropp. Her ma vi kontrollere for eventuelle ikke-observerbare
inngangsverdier hos de menige som kan tenkes & pavirke deres holdninger og sosiale
relasjonsbygging. Med andre ord, de meniges initielle sosialiseringsprosess og kontakt ma veere

randomisert.

Med en tilfeldig fordeling og variasjon av kvinner og menn pa rom kan man studere
arsakssammenhengen i samarbeidet mellom kvinner og menn, og hvordan man senere vurderer
hverandres kompetanse. Videre er det viktig & ha en gruppe a kontrollere denne adferden opp
mot. Hvis alle bor, lever eller arbeider under samme forhold (alle deler rom, lag eller tropp med
kvinner og/eller annen etnisitet), hvordan kan man da papeke forskjeller og effekter? Det betyr
at for & kunne studere effekter av blandet rom nar det gjelder holdning til kvinner og/eller
verdigrunnlag, ma de som deler rom eller lag vare tilfeldig fordelt pa dette konkrete rommet
eller laget, og det ma veere tilgjengelige kontrollgrupper med rom/lag som ikke er blandet.

Randomisering er med andre ord helt sentralt for & kunne studere effekter av kjgnnsblandede
rom. Imidlertid skjedde ikke romfordelingen helt tilfeldig i pilotstudien. Disse praktiske
utfordringene forte til at vi utviklet en regnearkmal i MS-excel som ble sendt den enkelte
avdeling. Fremgangsmaten er illustrert i figur 2.2.
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Forsvarets og/eller individuelle
preferanser forut tilfeldig fordeling

Soldaten gnsker ikke & dele rom med det
andre kjenn og/eller Forsvaret har Soldaten melder seg frivillig til 3
preferanser pa fordelingen (samme dele rom med det andre kjgnn
kompetanse, ulik lagsammensetning, lik
lagsammensetning, etc)

i_._ .

Alle soldatene er tilfeldig stratifisert
fordelt pa rom og/eller lag

Figur 2.2 Illlustrasjon av regnearkmalen i MS-Excel for tilfeldig fordeling av menige pa rom.

Som vi ser av figur 2.2, skal troppsbefalet farst foreta noen initielle avklaringer for en
gjennomfarer den tilfeldige romfordelingen. | vart tilfelle er det viktig & opprettholde Forsvarets
prinsipp om frivillighet til & dele rom med det annet kjgnn fer en foretar den tilfeldige
fordelingen p& rom®. Nér dette eller andre preferanser er tatt hensyn til, kan man foreta en
tilfeldig fordeling som grunnlag for videre vitenskapelige vurderinger. Dermed har man et godt
utgangspunkt for randomiserte feltforsgk, en vitenskapelig fremgangsmate for & male effekten
av en intervensjon pa et bestemt utfall av interesse (Harrison og List, 2004). Denne
regnearkmalen ble utarbeidet og testet far hovedstudien i Brigade Nord ble iverksatt.

2.2 Effektiv datainnsamling

Det & gjennomfgre en datainnsamling som skal kobles sammen pa individniva, over tid, for den
samme populasjonen, har sa vidt vi vet ikke veert gjennomfart tidligere i Forsvaret. Videre er det
heller ingen erfaringer med & utnytte sesjonsdata for annet enn seleksjon inn til
farstegangstjenesten (Kaber, 2015).

8 Det viste seg i praksis & vaere noen f& som reserverte seg mot dette.
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Vi benyttet oss av to grep for & gke andelen respondenter i undersgkelsene: Vi anbefalte at det
ble satt av tid i de meniges tjeneste for & besvare undersgkelsen, og at undersgkelsen ble delt ut
personlig, sammen med en kort presentasjon av formalet. For blant annet & opparbeide
erfaringer med den valgte fremgangsmaten, valgte vi & gjennomfare en pilotstudie.

2.3 Pilotstudie

For & sikre en best mulig kvalitet pa brigadeundersgkelsen sommeren 2014, ble det altsa bestemt
a gjennomfgre en pilotstudie pa vinterinnrykket (kontingent 1401) i BrigN og HMKG. De fleste
av respondentene i pilotstudien (528 stk.) mgtte vi to ganger i lgpet av en tre maneders periode.
En tropp i HMKG (57 respondenter) og vinterinnrykket til Brigade Nord mgtte vi pa selve
innrykksdagen (471 respondenter) og etter 8 uker tjeneste, det vil si da de var ferdige med
rekruttperioden (297 respondenter). | pilotstudiens datagrunnlag var det en kvinneandel pa
knappe fem prosent. Det er ikke uvanlig at det er en lavere kvinneandel ved vinterinnrykket,
men i dette utvalget var kvinneandelen lavere enn vanlig (ca. tte prosent).

Hovedfokuset i denne pilotstudien var ikke bare a velge riktig verktay, eller & fa erfaringer med
a gjennomfare kvantitativ tidsserieanalyse, men & teste ut ulike spgrsmalsbatterier for a
identifisere best mulig spersmal for & oppna de malsettingene som vi satt oss i samarbeid med

BrigN og HMKG. Resultatene fra pilotstudien utgis i en egen FFI-rapport.

Vi hadde mange uavklarte spersmal da vi gikk i gang med pilotstudien. Hvilke
spersmalsbatterier passer best for & svare pa forskningsspgrsmalene? Hvordan oppfarer de
menige seg nar det settes av tid for & svare (frivillig) pa en spgrreundersgkelse om sin egen
hverdag? Hvordan vil respondentene oppleve anonymiteten i en slik fremgangsmate? Videre
gnsket vi a teste ulike metoder for & kunne gjennomfare denne type studie mest mulig effektivt,
uten store forstyrrelser i hverdagen til Forsvarets avdelinger.

2.3.1 Koordinering og forberedelser

Til & samle inn data valgte vi en kombinasjon av mentometersystem og utdelt papir for a teste ut
spersmalsbatteriet. Pa innrykksdagen i januar 2014 ble respondentene stilt 115 spgrsmal. Dette
tok ca. 30 minutter, hvorav ca. 15 minutter med mentometersystemet. | andre runde (etter endt
rekruttperiode i mars 2014) ble respondentene stilt 66 spersmal, hvorav 35 spgrsmal var
identiske med de pa innrykksdagen. Det ble ogsa gjennomfart flere adferdseksperimenter i
begge runder, henholdsvis sju og ni stykker i farste og andre runde. To av disse eksperimentene
var identiske for & kunne sammenligne og se pa endringer i adferden og vurderingen over tid.
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2.3.2 Valg av verktgy i innsamlingsprosessen

| prinsippet er det tre ulike fremgangsmater for & gjennomfare en effektiv kvantitativ
datainnsamling basert pa personlig oppmgte. Enten kan man dele ut en papirundersgkelse,
gjennomfare en mentometerundersgkelse eller bruke en nettbasert Igsning. | utgangspunktet, da
pilotstudien startet, disponerte prosjektet kun papir og mentometerlgsningen for & kunne
gjennomfare undersgkelsene. Etter pilotstudien gikk vi over til & benytte en nettbasert lgsning.

| pilotstudien viste det seg & vaere tidkrevende a forsikre seg om at “riktig respondent* trykker
pa “riktig mentometer-knappesats”.® Videre erfarte vi at respondentene pavirket hverandre i
svargyeblikket da noen kommenterer hgyt pa enkelte spgrsmal underveis i gjennomfgringen av
selve undersgkelsen. Siden alle er samlet i et klasserom nar de svarer pa undersgkelsen (som
vises pd MS-Powerpoint) kan en heller ikke randomisere respondentene underveis. De ma veere
anonymisert og randomisert fgr de kommer inn i rommet, eller gjennomfgre deler av
datainnsamlingen pa papir. Dette var ogsa en tidkrevende prosess, som ikke alle respondentene
forstod rekkevidden av og mistet talmodigheten.

Mange av disse utfordringene ble i selve brigadeundersgkelsen lgst ved & endre fremgangsmaten
for & samle inn data. Ved a benytte et nettbasert verktgy (Confirmit) pa respondentenes egen
mobiltelefon eller tablet, kunne vi randomisere (fordele tilfeldig) pa individniva uten a fordele
de menige pa forhand, automatisk samle sammen alle data fra en gjennomfgring i én og samme
datafil og lettere delegere datainnsamlingen til samarbeidspartnere og/eller forsknings-
assistenter. Det ble da kun behov for & gi en kort introduksjon til undersgkelsen sammen med en
nettadresse/QR-kode til selve spgrreundersgkelsen.

2.3.3 Tilbakemeldinger fra respondentene

Etter hver mentometerundersgkelse i pilotstudien gjennomfarte vi en refleksjonsrunde for & hare
hvordan de menige opplevde undersgkelsen. En typisk tilbakemelding fra flere av deltagerne
var at det er veldig bra at de menige ble fulgt opp over tid, og at en identifiserte ulike faktorer
som hadde betydning for deres egen velferd og velbefinnende. Imidlertid synes de at noen
spgrsmal var “mystiske”, spesielt sparsmalene som angikk kjgnnsroller. De forstod ikke hvorfor
vi var interessert i hvorvidt man var sjenert, var glad i barn osv. Videre synes de det var et stort
fokus pa etnisitet og kjenn i spersmalsstillingene, noe de kunne relatere seg til, men ikke
ngdvendigvis var helt komfortable med & svare pa. “Vi er jo alle soldater” var et typisk utsagn
som kom frem i denne forbindelse.

® Vi utarbeidet lister som anonymiserte knappesatsen slik at vi kunne koble sammen individuelle svar over tid.
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De menige var ogsa bekymret for hvordan resultatene fra undersgkelsen ville benyttes videre,
og de var veldig opptatt av & fa se resultatene selv pa ett eller annet tidspunkt. | den forbindelse
henviste vi til utgivelsen av rapporter og artikler og at de til enhver tid ble presentert som en
gruppe i disse publikasjonene, aldri som individer.

Videre syntes flere av respondentene at det var et spennende verktay (mentometer) & ta i bruk,
men at “slengkommentarer” underveis blant respondentene i rommet pavirket deres eget svar pa
enkelte spgrsmal. Pa de mer personlige spgrsmalene var de veldig i tvil om de skulle svare
oppriktig da de hadde en “gnagende falelse” av a bli observert av andre i rommet. Selv om vi
understreket at de kunne skjule knappesatsen (under bordet, i handen etc), sa opplevde enkelte
at de ble “sett over skulderen”. Slik vi observerte det underveis i datainnsamlingen, var
respondentene mer opptatt av & svare pa spgrsmalene som dukket opp enn & se pa hva andre
svarte. Dette utgjer likevel en naturlig usikkerhet ved resultatene fra vare undersgkelser, da alle
er gjennomfert i en klasseromssituasjon. Gjennomfaring av Confirmit-undersgkelse pa egen
mobiltelefon eller utdelt tablet er muligens noe mindre utsatt for observasjon fra naboen, men
dette er nok fortsatt en utfordring. Seerlig ved spgrsmal av potensielt stigmatiserende karakter
kan dette sla ut pa svarene. Vi kommer tilbake til dette i kapittel 3.4.

2.4 Personvern, frivillighet og anonymitet

Deltakerne i undersgkelsene vi beskriver i denne rapporten har i forkant av undersgkelsen blitt
bedt om samtykke, slik at vi opprettholder det vanlige forskningsetiske prinsippet om frivillig
deltagelse. Videre har vi utarbeidet et mer detaljert informasjonsskriv som er sendt stabssjefen
ved alle involverte driftsenheter i Forsvaret som forklarer bakgrunn, formal og fremgangsmaten
i undersgkelsene. Det har ogsa blitt opprettet en koblingsngkkel som Forsvarets personell- og
vernepliktssenter (FPVS) eier og forvalter. For & sikre at respondentene far tilstrekkelig tid til
vurdere hvorvidt de gnsker a delta eller ikke, ble de menige informert om undersgkelsen pa
morgenen ved innrykksdagen, og dermed gitt betenkningstid frem til selve gjennomfgringen
skulle finne sted senere pa dagen. Det var frivillig & delta pa undersgkelsen. Soldatene velger
dermed om de skal svare eller ikke. De kan ogsa velge ikke & svare pa enkeltspgrsmal dersom
de velger & gjennomfgre undersgkelsen.

2.5 Spgrsmalsbatterier

Som en del av arbeidet med & etablere forskningssparsmal, identifiserte vi innledningsvis atte
spersmalskategorier vi primart gnsket & benytte: kjgnnsrolleidentitet, kreativitet, planer for
fremtiden, indre og ytre motivasjon, Kkreativitet, mobbing og seksuell trakassering,
risikovurdering og vurdering av kjenn i Forsvaret. Det er ikke alle disse spgrsmalsbatteriene vi
har viderefart i alle rundene med undersgkelser, og heller ikke alle vi kommer nermere inn pa i
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denne rapporten. Vi vil i det fglgende ta for oss sentrale metodiske problemstillinger ved noen
av disse spgrsmalsbatteriene.

251 Kjagnnsrolleidentitet

Kjegnnsrolleidentitet, eller Bems Sex Role Inventory (BSRI), ble utviklet av Sandra Lipsitz Bem
for & male en persons tilslutning til maskuline og feminine kjgnnsrolleidentiteter, og farste gang
presentert i 1971 (Hoffmann R. og Borders L., 2001). Bems kjgnnsrolleindeks er kort sagt en
kvantitativ maling og kartlegging av kjennsrollen for & utdype kjgnn som en sosialisert rolle —
det sosiale kjgnn. Ifglge Bem har alle mennesker individuelle kombinasjoner av (stereo)typiske
maskuline og feminine trekk, og noen kan fremstd med begge disse trekkene, omtalt som
androgyne trekk eller egenskaper. Bem understreker videre at det sosiale kjgnn ikke er en stabil
personlig egenskap, men noe som kontinuerlig skapes og omskapes i sosiale prosesser. Med
andre ord, det sosiale kjenn er ikke noe man er”, men noe man "gjgr” (West og Zimmermann,
1987).

Den opprinnelige indeksen bestar av 60 surveyspgrsmal hvor respondenten skal ta stilling til
ulike maskuline og feminine egenskaper som kan kjennetegne en selv. Vi bruker en kortversjon
av dette spgrsmalshatteriet (20 spgrsmal) som ogsa benyttes i “Ung-i-Norge”-undersgkelsene
(Wendelborg et al., 2014). Det betyr at vi kan sammenligne de meniges kjgnnsrolleidentitet med
elever pa videregaende skole, og det er mindre tidkrevende enn & bruke alle 60 spgrsmal. De 20
spgrsmalene, eller pastandene som en skal ta stilling til, brukes til & kategorisere respondentene i
fem ulike kjennsrolleidentiteter. Se vedlegg A for en mer detaljert beskrivelse av denne
fremgangsmaten. | vare analyser benytter vi hele eller deler av en score i kjgnnsrolleidentitet for
a forklare endringer i andre variabler, som for eksempel forekomsten av mobbing og seksuell
trakassering, endringer i motivasjon og trivsel.

Det har i senere &r blitt rettet kritikk mot Bems kjgnnsrolleindeks *°. Kritikken rettes seerlig mot
at indeksen er basert pa tradisjonelle kjgnnsstereotyper, og at det er vanskelig & vere sikker pa
hva den faktisk maler. | tillegg er kjennsroller og identitet tett knyttet til den kulturelle
konteksten de oppstar i. Kjgnnsroller har et annet innhold i Norge i 2016 enn i USA i 1971.
Kvalitetene som i Bems indekser er definert som maskuline er tradisjonelt knyttet til ledelse,
konkurranseinstinkt, selvsikkerhet osv. Kritikerne hevder dermed at en ikke kan vare sikker pa
hva gkt score i maskulinitet faktisk betyr: Dersom de menige, ifalge kjgnnsrolleindeksen, blir
mer maskuline etter en viss tid i militeer tjeneste, kan det like gjerne bety at de har utviklet sin
selvsikkerhet, atletiske ferdigheter og lederegenskaper i lgpet av tjenesten — noe som burde veere
naturlig & forvente. Pa denne maten defineres utvikling av konkurranseinstinkt, selvsikkerhet og
lederegenskaper som en maskuliniseringsprosess i seg selv. Egenskaper som ryddighet/orden og

10 se for eksempel Choi & Fugua (2003) og Wilcox & Francis (1997).
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omsorg, som fremholdes som veldig viktig i Forsvaret, er ifglge Bems kjgnnsrolleindeks
definert som feminine egenskaper. Det kan stilles sparsmal ved om egenskapene egentlig er noe
spesifikt feminint. Skalaen maler saledes hvor godt du passer inn i Bems definisjon eller en
stereotypisk forestilling av hva som er maskulint og hva som er feminint.

Et viktig argument for at skalaen likevel er valid, er at stereotypiene knyttet til maskulinitet og
femininitet er sa sterke at de fortsatt passer pa var forestilling om hva som er maskulint og
feminint. | farste omgang har vi falt ned pd Bems indeks i denne undersgkelsen for a kunne
sammenligne med andre indekser, blant annet “Ung-i-Norge”-undersgkelsene (Wendelborg et
al., 2014), og for & vurdere hvorvidt ungdom i Forsvaret skiller seg fra andre ungdommer. Dette
innebaerer imidlertid at vi ma veere klar over begrensningene som ligger i en slik indeks, og hva
endringer i indeksverdier kan bety.

2.5.2 Mobbing

Som for mange andre begreper som benyttes i dagligtalen, er det ingen enhetlig definisjon pa
mobbing. Men det som er felles for definisjonene er at det utfares en negativ handling fra én
eller flere, rettet mot andre. En annen fellesnevner er at den negative handlingen gjentas, over
tid, og kan pa denne maten oppfattes som en systematisk krenkelse mot ett individ fra én eller
flere andre individer.

Mobbing forekommer ofte i forhold som er preget av ubalanse i styrkeforholdet mellom
partene; den eller de som blir utsatt har vanskelig for & forsvare eller hevde seg. Det meste av
mobbingen foregar mellom likesinnede (alder, klasse, gruppe, virksomhet etc.), og det er langt
flere gutter som mobber enn jenter. Det er ogsa litt flere gutter enn jenter som blir utsatt for
mobbing, og de jentene som mobbes, blir ofte mobbet av gutter. Mobbing mellom jenter har
mindre innslag av fysisk vold og er ofte vanskeligere a oppdage. Uansett uttrykksform for
mobbingen, sa er verbal mobbing den vanligste formen (Wendelborg et al., 2013). Vi vet ogsa
fra nasjonale undersgkelser om mobbing i skolen at andelen som fagler seg mobbet er relativt
stabil over tid og at det er mindre mobbing desto lengre opp i tenarene en kommer (Wendelborg
et al., 2013). Fra Forsvarets medarbeiderundersgkelse (FMU) vet vi at omfanget av mobbing
faller ytterligere med gkende alder (Forsvaret, 2015).

Da vi utformet spgrsmalene til bruk i pilotstudien, vurderte vi farst hvilke spgrsmal FMU og
Vernepliktsundersgkelsen benytter. FMU spgr om “Hender det at du selv blir utsatt for plaging
eller ubehagelig erting av arbeidskamerater?” (Forsvaret, 2015), mens Vernepliktsundersgkelsen
sper om “Har du selv blitt utsatt for mobbing i lgpet av farstegangstjenesten, og i tilfelle hvor
ofte?” For bruk i pilotstudien valgte vi en noe enklere formulering mer tilpasset verktgyet vi
planla & bruke, mentometer: “Har du blitt utsatt for mobbing i lgpet av det siste aret?”, med
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“Ja”, “Nei” og “Usikker” som svaralternativer. Erfaringen fra pilotstudien var at dette
spgrsmalet var for generelt. Vi s ogsa et behov for & gi respondentene muligheten til & angi
frekvens pa mobbingen. Vi gnsket ogsa & angi hvilken tidsperiode vi spurte etter, siden dette
kom opp som et sparsmal under gjennomfaringen. Vi endret dermed formuleringen til “Har du
blitt utsatt for mobbing i lgpet av det siste aret”, med svaralternativer som “Har aldri blitt
utsatt”, “En sjelden gang” og “Av og til”.

253 Seksuell trakassering

Seksuell trakassering er pad mange mater like vanskelig & definere som mobbing selv om
likestillingsloven klart og tydelig definerer det som ugnsket seksuell oppmerksomhet som er
plagsom for den som oppmerksomheten rammer (Likestillingsloven § 8, 2013). Som oftest
innebeerer det ulike former for trusler om arbeids- eller karrieremessige konsekvenser hvis en
ikke aksepterer & mgtes eller utfare seksuelle tjenester. Seksuelle eller kjgnnede tilnsermelser
som er ugnskede, truende eller uvelkomment for den som blir utsatt (Helseth, 2007), er en annen
vanlig definisjon.

Som ved mobbing finnes det flere former for seksuell trakassering. Basert pa nasjonal og
internasjonal litteratur har vi blitt inspirert til & dele inn seksuell trakassering i fire kategorier;
verbal trakassering, ikke-verbal trakassering, "lettere” fysisk bergring og seksuelt betont fysisk
overgrep/angrep.

Verbal trakassering kan veere typiske “seksuelt relaterte banneord”, spgrsmal eller kommentarer
om adferd, kroppsdeler, eget sexliv, menstruasjon osv. Gjentatte vitser, historier som oppleves
som krenkende eller ukomfortable, og uanstendige forslag eller invitasjoner. Seksuelt
tankevekkende og uanstendige lyder kategoriseres ofte ogsa som verbal trakassering. lkke-
verbal trakassering kan vaere at man mottar gjentatte e-mail, SMS, eller tilsvarende med
seksuelle tema/vitser, blotting, stirring som oppleves ukomfortabel, eksponering for seksuelle
bilder eller illustrasjoner og ulike former for uanstendige fakter. Fysiske former for seksuell
trakassering defineres fra seksuelt betont angrep/voldtekt til "lettere™ fysisk bergring, dvs. at en
opplever gjentatt ugnsket bergring, strykning og befgling. Videre kan det oppleves som en
“lettere” ugnsket fysisk bergring at noe star veldig neere eller “presser en opp i et hjgrne”
herunder ensidig kyssing/klemming eller tvang til & bergre en annen.

Ifglge en nyere undersgkelse blant videregaende elever i Sgr-Trgndelag, viser det seg at det ikke
bare er jenter som blir utsatt for ulike former for seksuell trakassering (Bendixen og Kennair,
2014). Uavhengig av kjenn rapporterer hele 60 prosent a ha opplevd minst én form for seksuell
trakassering det siste aret (Bendixen og Kennair, 2014).
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Vernepliktsundersgkelsen spgr om “Har du som soldat i Igpet av din tid i Forsvaret blitt utsatt
for seksuell trakassering fra dine medsoldater eller overordnede i trad med definisjonen?”. De
menige far samtidig se en definisjon av hva som inngar i begrepet seksuell trakassering. Totalt
syv prosent svarte ja pa dette spgrsmalet i 2014, 17 prosent for jenter (Forsvaret, 2014). Her ser
vi at man spgr om seksuell trakassering som skjer “som soldat” og som utgves av andre i
Forsvaret.

Var malsetting her var a male omfanget av de meniges erfaring med seksuell trakassering, og
senere se dette opp mot andre forskningsspgrsmal. Det betyr at temaer som sammenhengen
mellom trakassering og aksept for seksuell vold, seksuell risikoatferd samt helsemessige
konsekvenser av a bli utsatt for seksuell trakassering ikke vurderes naermere i denne studien.
Imidlertid, i pilotstudien, vurderte vi ogsa ulike metoder for a registrere direkte erfaringer med
seksuell trakassering. Hvilke type spgrsmal skal man da benytte for & dekke definisjonen pa
seksuell trakassering? For a fa mer kunnskap om konkret hvilke typer seksuell trakassering vi
hadde behov for & avdekke, delte vi ut et spgrsmalsbatteri fra en internasjonal undersgkelse
(Fitzgerald et al., 1999) pa papir pa innrykksdagen i pilotstudien. Spgrsmalene og svarene er
gjengitt i tabell 2.1.
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Menn |Kvinner

Behandlet deg ulikt pa en negativ mate pa grunn av ditt kignn? (For eksempel
behandlet deg darlig, forbigatt, eller ignorert deg.)

Vist, brukt eller distribuert materiale som viser kvinner pa en nedverdigende
2 |mate eller som vekker seksuelle assosiasjoner (For eksempel bilder, historier 10,2 % 48 %
eller pornografisk materiale som du fant stgtende.)

Kommet med direkte kjgnnsdiskriminerende bemerkninger? (For eksempel
antydet at folk med ditt kjgnn ikke burde gjgre det du gjgr).

4 |Vert ubehagelig eller nedlatende mot deg pa grunn av ditt kignn? 1,8 % 9,5 %,

54 % 0,0 %

75%| 143 %

5 |Gjentatte ganger fortalt seksuelle historier eller vitser som var stgtende for deg?] 0,9 % 0,0%

Gjort ugnskede forsgk pa a trekke deg inn i en samtale om sex? (For eksempel
forsgkt a diskutere eller kommentere seksuallivet ditt).

7 |Gitt stgtende bemerkninger om ditt utseende, kropp eller ditt seksualliv? 7,7 % 4,8 %
Gjort gester eller brukt kroppssprak av seksuell karakter som gjorde deg flau

9,3 % 9,5%

8 54% 9,5 %,
eller fornzermet deg?

9 C-'ijort u¢nske<'je forspk pauaoeta ble_re en romantisk eller seksuell relasjon til deg 57 % 9,5 %
til tross for dine forsgk pa a motvirke dette?

10 Fortsatt a s.p(z)rre deg om date, drinker, middager og liknende til tross for at du 6,3 % 9,5 %
har sagt nei?

11 |Bergrt deg pa en mate som fgltes ubehagelig? 2,7%| 14,3 %

12 |Gjort ugnskede forsgk pa a stryke, kjeertegne, eller kysse deg? 57 % 4,8 %

13 F?tt deg til 3 fgle det som om du ble bestukket med en form for belgnning for a 0,7 % 0,0 %
gjgre noe seksuelt?

14 |[Fglt degtruet av en form for straff for ikke 3 gjgre noe seksuelt? 0,5 % 0,0 %

15 [Behandlet deg darlig fordi du ikke ville ha sex? 1,1% 0,0 %,

16 |Antydet at du skal fa bedre behandling hvis du stiller opp pa noe seksuelt? 2,3% 4,8 %,

Har opplevd minst én form for seksuell trakassering (punkt 1-16) 31,4%| 49,7 %

Tabell 2.1 Omfanget av seksuell trakassering blant respondentene i pilotstudien, det siste
aret, frem til Forsvarets innrykksdag i januar 2014 (Pilotstudien, n=471).

Som vi ser fra tabellen varierer omfanget av verbal, ikke-verbal og fysisk seksuell trakassering
mellom kjgnn, og mellom de ulike sparsmalene. Det farste en legger merke til er det ulike
omfanget av seksuell trakassering, sammenlignet med undersgkelsen fra Sgr-Trgndelag, hvor
ca. 60 prosent, uavhengig av kjgnn, rapporterer & ha opplevd minst én form for seksuell
trakassering det siste aret (Bendixen og Kennair, 2014). Vi finner at ca. 50 prosent kvinner, og
30 prosent menn, rapporterer a ha opplevd minst én form for seksuell trakassering det siste aret
(se tabell 2.1). Dette er lavere enn undersgkelsene fra videregaende skole. Avviket skyldes nok
delvis at det ikke stilles identiske sparsmal i disse undersgkelsene, eller om like mange former
for seksuell trakassering, selv om spgrsmalene dekker de samme kategoriene av seksuell
trakassering.

| pilotstudien benyttet vi ogsa en noe mer generell spgrsmalstilling i undersgkelsen der vi brukte
mentometerknapper: “Har du blitt utsatt for seksuell trakassering i lgpet av det siste aret?”, og
definerte samtidig seksuell trakassering for de menige. Ved & sperre pa denne maten ved
innrykk, fikk vi ogsa et mal pa hvor mye de menige hadde blitt utsatt for seksuell trakassering
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for tjenesten startet. Basert pa erfaringene fra pilotstudien, og for & veere sammenlignbar med
fremgangsmaten i vernepliktsundersgkelsen, valgte vi derfor & bruke denne kortere og mer
generelle spgrsmalsstillingen om erfart seksuell trakassering i selve brigadeundersgkelsen.

254 Indre og ytre motivasjonsfaktorer

| adferdsgkonomi skilles det mellom indre og ytre motivasjonsfaktorer (Bernabou og Tirole,
2003). De menige er indre motivert dersom tjenesten eller oppgavene de menige far virker
motiverende i seg selv. Dette kan bade handle om at en far mulighet til & tjene landet gjennom
farstegangstjenesten, men ogsa at selve oppgavene i tjenesten oppleves som givende. Dersom
belgnningen de menige far for & gjennomfare tjenesten motiverer til innsats, er de menige ytre
motivert. Med belgnning mener vi i denne sammenheng serlig “lennen” og
dimisjonsgodtgjerelsen de menige far utbetalt for & gjennomfare tjenesten. Motivasjonen til den
enkelte menige vil i de fleste tilfeller likevel vaere en kombinasjon av de to faktorene. Vi gnsket
her & fa svar pa spersmal som: Er det indre eller ytre motivasjon som virker sterkest pa de
menige? Hvem motiveres av hva? Pavirkes de indre motivasjonsfaktorene av de ytre
motivasjonsfaktorene?

Det er flere grunner til & studere de bakenforliggende forklaringsvariablene til endringen i
motivasjon. | denne sammenhengen gnsker vi primert & identifisere de motivasjonsfaktorene
som gir Forsvaret en starst mulig rekrutteringsbase og de faktorene som sikrer en stgrst mulig
innsats under tjenesten. For & kunne rekruttere og motivere malrettet er det viktig & vite hvem
som motiveres av hva. Er det bestemte egenskaper ved de menige som avgjer hva de motiveres
av? Dette kan veare egenskaper som fysisk aktivitet, planer om utdannelse og
karriereambisjoner, skolekarakterer og allment evneniva eller andre sosiogkonomiske variabler.
I tillegg kan det tenkes at kjgnn er en relevant mangfoldsvariabel.

Ved a eksponere menige inne til farstegangstjeneste for faktorer som appellerer til enten indre
eller ytre motivasjonsfaktorer kan vi dermed studere hvordan dette pavirker deres innsats i
tjenesten. | pilotstudien benyttet vi selvrapportering for & male innsats, og manipulasjon av
informasjonen om belgnninger i stedet for reelle endringer i utbetalt lgnn. Vi spiller derfor mer
pa assosiasjoner ved de ulike motivasjonsfaktorene enn faktisk malbar handling. Vi forventer
likevel sterk korrelasjon mellom selvrapportering og faktisk adferd.

255 Risikovurdering

Studier av risikopreferanser er et stort forskningsfelt som dekker en rekke ulike metoder
(Dohmen et al. 2011). Det skilles gjerne mellom observerte preferanser og selvrapporterte
preferanser. Observerte preferanser males ved & studere faktisk adferd i en gitt situasjon som
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involverer mulighet til & ta risiko. For & avdekke gkonomisk risiko studeres det typisk om
respondentene plasserer sine midler i sikre eller risikofylte aktiva. | dette eksemplet er
alternativet til & studere faktisk adferd & sperre respondenten om hvor pengene plasseres. Det
viser seg at respondenters selvrapportering er sterkt korrelert med faktisk adferd. Mange
vurderer det derfor som kostnadseffektivt & holde seg til sparreskjemaer og selvrapportering. Vi
faller ogsa ned pa denne tilnaermingen i vare undersgkelser av risikopreferanser.

Forskningslitteraturen viser ogsa at risikopreferanser kan veere domenespesifikke. Det betyr at
selv om en person tar stor risiko nar det gjelder egen privatgkonomi, kan personen likevel holde
seg langt borte fra aktiviteter i Forsvaret som forbindes med risiko. Fordi det er sa stor forskjell i
domenespesifikk risikoholdning, velger mange & stille et generelt risikospgrsmal til
respondentene.’* Denne fremgangsmaten er spesielt relevant nér problemstillingen ikke er
knyttet til et tydelig spesifisert domene. Tjeneste i Forsvaret er et slikt eksempel. Eksponering
for risiko i Forsvaret kan veere knyttet opp mot en rekke ulike domener som igjen varierer
mellom ulike stillinger. Vi har derfor valgt bade generelle og domenespesifikke risikosparsmal i
pilotstudien og brigadeundersgkelsen.

™ «Hvor sterkt misliker du risiko?» er et slikt ngytralt risikosparsmal.
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3 Resultater

Vi tar i dette kapittelet for oss resultatene fra brigadeundersgkelsen, hvor det ble samlet inn data
fra menige inne til farstegangstjeneste i BrigN i 2014 og 2015 (kontingent 1407 og 1408).

3.1 Gjennomfaring

Totalt har vi samlet inn data fra tre ulike tidspunkter fra den samme populasjonen: ved innrykk,
etter to maneder og etter ni maneder. | tillegg har vi fatt tilgang pa data fra sesjon del 1 og 2,
noe som gir oss til sammen fem datapunkter for respondentene vare. Antallet respondenter er
gjengitt i figur 3.1.

M Kontingent 1407 og 1408 - Totalt
2500 M Deltatt pa spgrreundersgkelse

1 Deltatt pa forrige undersgkelse
2000 -~

1500 -

1000 -

Antall menige fra 1408

500

Innrykk 2 mnd. 9 mnd.

Figur 3.1  Antall respondenter i spgrreundersgkelsen ved de tre ulike tidspunkt (grenn
stolpe). Gra stolpe viser om respondentene ogsa svarte pa de foregaende under-
sgkelser (pa innrykk og ved 2 mnd.). Prosentandelen i stolpene er beregnet ut ifra
tilgjengelig populasjon (bla stolpe) pa det tidspunktet undersgkelsen ble gjennom-
fart.

Stolpene angir hvor mange respondenter som frivillig har fullfert undersgkelsen pa tre ulike
tidspunkt. Antall respondenter per spgrsmal kan variere fordi en kan velge & avbryte
undersgkelsen far den er ferdig, eller trykke forbi et sparsmal og dermed unnlatt & svare pa det.

Basert pa totalt antall rekvirerte menige til Brigade Nord (2257 stk.) fikk vi en oppslutning pa

sparreundersgkelsen pa ca. 92 prosent pa innrykksdagen nar vi tar med respondenter som har
svart pa alle spgrsmalene. Etter 2 maneder hadde vi en oppslutning pa 87 prosent og etter 9
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maneder en oppslutning pa 61 prosent (grann stolpe). Disse svarprosentene anses a vaere meget
hayt for sparreundersgkelser i Forsvaret (vanligvis rundt 25-30 prosent).

Imidlertid var det ikke alle som svarte pa alle tre undersgkelsene. Selv om de fleste var deltok
pa innrykksdagen bidrar omdisponeringer og frafall av personell til at populasjonen endres
underveis. | var tidsserieanalyse, det vil si at en har svart pa to eller tre ulike tidspunkt, far vi
dermed en oppslutning pa hhv. 76 og 45 prosent (gra stolpe). Dette er fortsatt hgyere
svarprosent enn andre undersgkelser som er gjennomfgrt i Forsvaret.

Figur 3.2  Fradatainnsamlingen i brigadeundersgkelsen med nettbasert fremgangsmate,
hagsten 2014. Gjennomfgrt ved Sessvollmoen, Heggelia, Rusta, Skjold og
Setermoen.

Den relevante oppslutningen for undersgkelsen er imidlertid avhengig av problemstillingen som
skal studeres. For eksempel vil det for & studere mobbing etter ni maneders tjeneste veere
ngdvendig med data om mobbing fra innrykk (om respondenten er mobbet pa videregaende) i
tillegg til data fra ni maneder. Om respondenten ikke har svart pa gvrige spgrsmal ved de to
tidspunktene, spiller det imidlertid ingen rolle for en studie av mobbing.

En reduksjon i oppslutningen over tid, kan fare til et skjevt utvalg av menige i undersgkelsen
dersom det er bestemte egenskaper ved de menige som far dem til & ikke svare. Denne
utfordringen er imidlertid noe mindre nar arsaken til store deler av redusert oppslutning ligger i
at hele enheter (kompanier, tropper osv.) har vart forhindret i & mgte opp til undersgkelsen,
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grunnet blant annet gvelser eller kursing. Vi har derfor grunn til & tro at store deler av frafallet i
undersgkelsen er tilfeldig, og derfor ikke representerer en betydelig skjevhet i utvalget.

Etter & ha gjennomfart undersakelsene, sitter vi blant annet med en rekke sosiogkonomiske data
pa respondentene vare. De mest sentrale av disse er gjengitt i tabell 3.1.

. . . Menn | Kvinner
Sosiopkonomiske variabler - tre undersgkelser b Merknad
rosent [ Prosent
Kjgnn 87% 13%
Fra 1995-kullet (modus) 87% 13%|71 % av respondentene er fra 1995-kullet
2 bataljon (2BN) 92 % 8%
Panerbataljonen (PBN) 82% 18%
Mangveravdeling (2BN og PBN) 89 % 11%
Artilleribataljonen (ArtBN) 90 % 10%
Etterretningsbataljonen (EBN) 93 % 7%
Ingenigrbataljonen (IngBN) 93 % 7%
Sambandsbataljonen (SBBN) 83% 17%
Sanitetsbataljonen (SANBN) 82% 18%
Stridstrenbataljonen (STRBN) 80 % 20%
Stptteavdeling (ARTBN, EBN, IngBN, SBBN, SANBN og STRBN) 87% 13%
Synlig minoritet (Fgdt eller foreldre fra Asia, Afrika eller Ser-Amerika) 6% 6%
Planlegger a ta hgyere utdannelse 68 % 85%
Deler rom med en fra motsatt kjgnn (i rekruttperioden) 27% 100 %[l rekruttperioden var det 96 % kvinner som
delte rom. Alle kvinnene som deltok pa tre
ulike tidspunkt delte rom i rekruttperioden

Tabell 3.1 Sosiogkonomiske variabler. Utvalg: Menige fra "Kontingent 1407 og 1408" som
svarte pa tre undersgkelser gjennom fgrstegangstjenesten, n=826.

Som vi ser fra tabellen, kommer de fleste respondentene (71 prosent) fra 1995-kullet.
Kvinneandelen varierer noe mellom avdelingene, med Stridstrenbataljonen og Sanitetsbataljon,
pa topp med nesten 20 prosent (i vart utvalg). Om lag seks prosent av respondentene
representerer det vi har definert som en synlig minoritet, dvs. at respondenten, eller
respondentens foreldre, er fadt i Asia, Afrika eller Sgr-Amerika. De ulike analysene knyttet til
synlige minoriteter fra denne studien er utgitt i en egen rapport (Finseraas, 2015).

| vart utvalg har de aller fleste kvinnene i brigaden delt rom med menn. I de avdelingene som
har fulgt opplegget med tilfeldig romfordeling i rekruttperioden, var det kun ett rent jenterom™.
Ca. 30 prosent av mennene har delt rom med kvinner. Det faktum at kun 4 % av kvinnene i vart
utvalg har bodd pa kjegnnsdelte rom (rene kvinnerom) betyr at vi ikke far studert alle sider ved
kjgnnsblandede rom, da vi ikke har en statistisk kontrollgruppe for kvinner. Vi stiller ogsa
spersmal ved om fordelingen av kvinner pa forlegningsrom med menn, faktisk har veert frivillig
i bataljonene. En rekke analyser angaende kjgnn og kjgnnsblandede rom fra denne studien er
utgitt i en egen rapport (Kotsadam, 2015).

12 Ingen av disse har deltatt pa alle tre undersgkelsene (kun pd innrykksdagen)
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En bekymring som ble fremmet fra vare samarbeidspartnere i brigaden var at FFI skulle bruke
for mye tid pa gjennomfaringen av sparreundersgkelsene slik at innrykksprosessen eller den
daglige tjenesten ble forstyrret. Vi forventet at det ville ta inntil en halv time, men vi ser fra
Confirmit-rapportene at respondentenes gjennomsnittlige palogging var ca. 18 minutter pa de tre
milepalene. Vi ser ogsd fra paloggingsopplysningene at det er en stor variasjon i antall
respondenter per dag som tar undersgkelsen, se figur 3.3.

wikie fulfprt

i 750 %0 % u Fulfpet
g 200 200 200
150 150 150
: I - l I I » I l
50 B 50
= 5 = 5 |} .

0
dagl dag? dagd dagd dags dagh dag? dagh dagd dagl  dagd  dagd  dagd  cags  dagh  cagd  dagh digl  dag?  dag?  dagd  dags  dagE a7 chagh

Innrykket 2 maneder 9 maneder
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Figur 3.3  Antall respondenter som prosjektet matte per dag, ved tre ulike malepunkter i
tidsserien.

3.2 Holdninger

Fra kapittel 1.2 har vi med oss forskningsspgrsmalene rundt holdninger, samt hypotesen vi
gnsket a teste: Omfanget av fordommer mot kvinner og etniske minoriteter blir mindre av a dele
rom. Vi gar nd inn pa resultatene knyttet til holdninger til kjgnn og kvinnelige ledere,
minoriteter med innvandrerbakgrunn, og risiko.

3.21 Holdninger til kjgnn og kvinnelige ledere

For & studere de meniges holdning til kjgnn og ledelse har vi stilt sparsmalet “Hvilket kjgnn tror
du er flinkest i ledelse av tropp?”. Svaralternativene er 1) Menn, 2) Like flinke og 3) Kvinner.
Vi skiller her pa om de menige favoriserer eget kjgnn og om de mener kjgnnene er like flinke
eller favoriserer det motsatte kjgnn. Resultatene er fremstilt i figur 3.4.
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Figur 3.4  Andelen menige som favoriserer eget kjgnn pa spgrsmalet om hvem som er flinkest
i ledelse av tropp (Menn, Kvinner, Like flinke). Utvalg: Alle respondenter.

Figur 3.4 viser at andelen menige som favoriserer eget kjgnn gker i lgpet av tjenesten. Andelen
som favoriserer eget kjgnn kan gi en indikasjon pad omfanget av diskriminering blant de menige.
Mens det ved innrykk var om lag 2/3 av de menige som mente menn og kvinner er like flinke,
har situasjonen endret seg ved 9 maneder hvor nesten halvparten av de menige favoriserer eget
kjgnn.'® Ser vi p& andelen som favoriserer eget kjonn, er det en tydelig kjgnnsforskjell. Ved
innrykk er det 37 % av mennene som vurderer eget kjgnn som flinkest, mot 8 % av kvinnene
som favoriserer eget kjgnn. Hele 18 % av kvinnene vurderer menn som flinkest ved innrykk.
Etter ni maneder er andelen menn som favoriserer eget kjgnn steget til 54 %. Det er imidlertid
na ingen kvinner som vurderer eget kjgnn som flinkest.

Oppholdet i Forsvaret ser dermed ut til & ha pavirket de menige tydelig i retning av mer
diskriminerende holdninger mot kvinner. Det er viktig & veere klar over at vi i hovedsak ser
resultatene av at menns holdninger til kvinnelige ledere endres, siden det er flest menn i
datasettet, og fordi menn endrer synspunkt mest. Det er krevende & peke pa de konkrete
mekanismene bak en slik endring. Vi vet ogsa lite om hva de menige legger til grunn i sin
vurdering. Det kan for eksempel vaere vanskelig & skille pa om de menige legger til grunn
erfaringer med eget befal, eller om de legger til grunn et mer generelt inntrykk fra hele
Forsvaret.

For & kunne tolke resultatene av denne type spegrsmal, kan spgrsmalene suppleres med konkret
informasjon som gker sannsynligheten for at respondentene har de samme forutsetningene nar
de svarer pa sparsmalene. | Finseraas et al. (2015) brukes det et eksperiment med to vignetter

3 Tar vi kun for oss menige som har svart p alle tre tidspunkt, er skningen i andel som favoriserer eget kjgnn to prosentpoeng
hayere.
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for & teste om de menige kjennsdiskriminerer i vurdering av en kandidats egnethet som lagfarer.
I eksperimentet opplyses det om en rekke egenskaper for kandidatene. Disse egenskapene er
identiske for de to kandidatene, slik at det kun er navnet som skiller dem. Eksperimentet viser at
menn fortsatt diskriminerer nar de far mer informasjon om kandidatene, men ikke kvinner. Det
mest interessante funnet er likevel at de menn som er eksponert for kvinner, ved at de bor pa
kjgnnsblandet rom, ikke diskriminerer.

3.2.2 Troppsbefalets holdninger

Vi har i denne undersgkelsen gnsket a forsta bedre hvordan ledere i Forsvaret bidrar til
holdningsdannelse og de meniges adferd. Vi har ikke lykkes i & inkludere dette elementet pa en
tilfredsstillende mate i undersakelsen. I stedet gjennomfarte vi en anonym undersgkelse blant
troppsbefalet i Brigaden. Undersgkelsen ble videresendt til befalet via mail fra deres naermeste
ledere. Ved a trykke pa en videresendt link opprettholder man dermed anonymiteten til de som
besvarte undersgkelsen. Mailen ble sendt til om lag 200 befal, og vi mottok 95 svar, en
oppslutning pa ca. 50 prosent.

Siden undersgkelsen blant troppsbefalet ble gjennomfart pa en annen mate enn for de menige er
det vanskelig a sammenligne svarene direkte. Det er ogsa grunner til & anta at troppsbefalet har
mer erfaring og bedre innsikt i hvilke svar som er & anse som “korrekte” i Forsvaret, noe som
bidrar til usikkerhet i resultatene. For & fa mer innsikt i troppsbefalets holdninger, spurte vi dem
om hvorvidt et lag presterer bedre nar det bestar av menige med det samme kjann. | figur 3.5
har vi sammenstilt befalets svar med de meniges.

100% 1 — — — —
90 % +— —— — —— —
80% +— — — — —
70 %
60 %
50 %
40 %
30%
20 %
10 %
0%

Innrykk 2md. 9 md. Troppsbefal

H Uenig Verken uenig eller enig Enig

Figur 3.5 Svarfordelingen fra pastanden "Et lag presterer bedre nar det bestar av samme
kjgnn".
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Vi ser her at de menige blir mer enige i denne pastanden gjennom tjenesten. Befalet svarer om
lag slik de menige gjorde ved innrykk. Etter ni maneder er de menige langt mer uenige i
pastanden enn befalet. For & fa belyst sparsmalet om holdninger til kjgnn og ledelse, spurte vi
ogsa befalet hvilket kjgnn de mener er flinkest i Forsvarets hgyeste lederposisjoner. Svarene pa
dette sparsmalet er gjengitt i figur 3.6.

100 % -
90 % -
80% -
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Innrykk 2 md. 9md. Troppsbefal

® Menn w Like flinke m Kvinner

Figur 3.6  Svarfordelingen fra spgrsmalet " Hvilket kjgnn tror du er flinkest i Forsvarets
hayeste lederposisjoner?*

Her ser vi at de menige gjennom fgrstegangstjenesten blir mer og mer overbevist om at menn
egner seg best til ledelse i de hgyeste lederposisjonene, mens troppsbefalet i starre grad svarer at
begge kjgnn er like flinke. Hvorvidt troppsbefalet pavirker holdningene til de menige underveis
i farstegangstjenesten er vanskelig & pavise med denne undersgkelsen. Sannsynligvis hadde vi
kunnet pavise dette samspillet i starre grad hvis vi kunne gjennomfgre en ikke-anonym
undersgkelse om troppsbefalets pavirkning. | hvilken grad befalet bidrar til meningsdannelsen
blant de menige, og i hvilke holdninger som formidles til de menige er et viktig felt for videre
forskning. Hva kjennetegner befal som lykkes i & skape gode prestasjoner, formidle holdninger,
hindre mobbing og seksuell trakassering er ogsa viktige og interessante forskningssparsmal.
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En kort oppsummering av holdninger til kjgnn og ledelse:

e Andelen menige som favoriserer eget kjgnn gker i lgpet av tjenesten. Oppholdet i
Forsvaret ser ut til & pavirke de menige tydelig i retning av mer diskriminerende
holdninger mot kvinner.

e For a skille mellom holdninger til kvinner i Forsvaret generelt, og de meniges
holdninger som er basert pa egne erfaringer, har vi gjennomfart et eksperiment. Dette
viser at menn diskriminerer, men ikke kvinner. Det mest interessante funnet er likevel
at de menn som bor pa kjgnnsblandet rom, ikke diskriminerer.

3.2.3 Holdninger til minoriteter

Funnene fra brigadeundersgkelsen knyttet til holdninger til minoriteter er dekket og analysert i
Finseraas (2015). Disse analysene er basert pa de meniges svar etter rekruttperioden. Det er
viktig & kjenne til var definisjon av minoriteter i dette arbeidet: vi spar de menige om de eller
deres foreldre er fadt i utlandet. De som rapporterer at de har minst én forelder som er fadt i
Asia, Afrika eller Sgr-Amerika, blir definert som en menig med minoritetsbakgrunn. Vi kaller
disse for minoritetssoldater. Alle andre menige klassifiseres som menige med majoritets-
bakgrunn, majoritetssoldater. Vi bruker denne klassifiseringen fremfor en klassifisering hvor
alle med foreldre fgdt utenlands klassifiseres som minoriteter fordi vi tror eventuelle ulike
opplevelser av tjenesten vil veare knyttet til det a vaere en “synlig minoritet”.

Vi gir i det fglgende kun et kortfattet sammendrag av de mest sentrale funnene. | Finseraas
(2015) kartlegges forskjellene mellom menige med minoritets- og majoritetsbakgrunn far
innrykk, ved innrykk og etter rekruttperioden. Tallene viser at minoritetssoldater ligner
majoritetssoldater pa de fleste objektive bakgrunnsvariabler, men flere minoritetssoldater har en
svakere sosiogkonomisk bakgrunn.

Ved innrykk er forventningene, karriereplaner i Forsvaret og andre vurderinger av tjenesten lik
for de to gruppene. Det er ogsa generelt sma forskjeller mellom gruppene etter rekruttperioden.
Eksempelvis trives begge gruppene godt i Forsvaret og er forngyd med troppsbefalet.

Imidlertid er det en overvekt av menige med minoritetsbakgrunn som rapporterer a ha blitt utsatt
for mobbing etter to maneder. Blant de menige med majoritetsbakgrunn er det 11 prosent som
oppgir & ha blitt mobbet, mens det tilsvarende tallet for minoritetssoldater er 20 prosent. Etter ni
maneder finner vi imidlertid ingen signifikant forskjell i omfanget av mobbing for minoritets og
majoritetsgruppen.
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Minoritetssoldater rapporterer ogsa i sterre grad at de ikke faler seg kvalifisert for fremtidig
tjeneste. Mens 89 prosent av majoritetssoldater oppgir & veere helt eller delvis enige i at de er
kvalifisert for fremtidig tjeneste i Forsvaret, oppgir bare 80 prosent av minoritetssoldater det
samme etter to maneders tjeneste. Dette er pa tross av at det ikke var forskjell mellom gruppene
pa dette sparsmalet ved innrykk. Det siste kan altsa tyde pa at det er noe ved rekruttperioden
som far enkelte til & endre oppfatning.

Vi har videre gnsket & avdekke hvordan holdninger til minoriteter utvikler seg gjennom
farstegangstjenesten. | figur 3.7 viser vi resultatet av et sparsmal om innvandreres arbeidsmoral.

40 %
35%
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20% —
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Helt enig Enig Verken eller Uenig Helt uenig
M Innrykk 2 md.

Figur 3.7  Svar pa utsagnet “Innvandrere har vanligvis darligere arbeidsmoral enn
nordmenn”. Utvalg: respondenter som har svart bade ved innrykk og etter to
maneder. Sparsmalet ble ikke stilt etter ni maneder.

Av figur 3.7 ser vi at bare noen fa er enige i utsagnet, men at om lag 1/3 sier at de er verken
eller enige. Hovedparten av de menige er uenige eller helt uenige i utsagnet. Vi kan imidlertid
ikke veere sikre pa hvor mange av de menige som her svarer det de antar er det “riktigste”
svaret. Utviklingen etter innrykk er kanskje mest interessant, siden det forteller oss noe om
hvordan de meniges holdninger pavirkes av tjenesten. Den viktigste endringen er at andelen som
er helt uenige i utsagnet, gker med nesten fem prosentpoeng, pa bekostning av de som er uenige.

For & komme rundt utfordringer med mulige “riktige” svar, har vi bade ved innrykk og etter
rekruttperioden inkludert noen enkle surveyeksperimenter i spgrreskjemaene. Ett av disse
eksperimentene innebar at vi stilte sparsmal til de menige om hvorvidt “Noen plasser bar veere
gremerket for personer med foreldre fadt i utlandet”. Dette sparsmalet var akkompagnert av et
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bilde av en offiser. Halvparten av de menige fikk et bilde av en offiser med etnisk norsk
utseende, mens den andre halvparten fikk et bilde av en offiser med turban. Tanken er at de
menige som far sparsmalet sammen med et bilde av en offiser i turban, far en direkte visuell
paminnelse av at dette sparsmalet i stor grad dreier seg om gremerking av plasser for personer
med etnisk minoritetsbakgrunn. Dersom fordommer, som man kanskje ikke vil vedkjenne seg
ved direkte spgrsmal, er utbredt kan man tenke seg at en slik visuell paminnelse gker
motstanden mot kvotering. Hovedkonklusjonene fra dette er for det farste at statten til kvotering
ikke er serlig stor i noen av gruppene, og at hvilket bilde man far se ikke spiller noe rolle for
svarene. Vi kan med andre ord ikke pavise med dette eksperimentet at det eksisterer
diskriminerende holdninger blant de menige, hverken da de kom inn i Forsvaret eller etter
rekruttperioden.

Vi gnsket ogsa & avdekke hvorvidt det & bo pa rom med en minoritetssoldat ville fare til
endringer i holdninger til innvandring og flyktninger. Vi brukte her til sammen tre sparsmal om
de meniges holdninger til flyktningers rettigheter, arbeidsmoral og effekten av innvandring. Her
fant vi en signifikant effekt av & bo pa rom med minoritetssoldat pa majoritetssoldatenes syn pa
innvandreres arbeidsmoral. Med andre ord: ved & eksponeres for innvandrere far man et mer
positivt syn pa dem. Denne positive konklusjonen bgr kunne fa implikasjoner ikke bare for
Forsvaret, men ogsa for hvordan storsamfunnet tar i mot og integrerer innvandrere.

Vi oppsummerer kort holdninger til minoriteter:

e Soldater med minoritetsbakgrunn har i stort de samme holdningene til Forsvaret som
majoritetssoldater.

e Imidlertid opplever flere minoritetssoldater mobbing, og feerre minoritetssoldater
vurderer seg selv som kvalifisert for videre tjeneste i Forsvaret.

e Vi paviser ingen diskriminerende holdninger til minoriteter, hverken ved innrykk eller
etter rekruttskolen.

e Ved & bo pa rom med minoritetssoldater far majoritetssoldater et bedre inntrykk av
innvandreres arbeidsmoral.

3.24 Holdninger til risiko

| kapittel 1.2 stilte vi sparsmalet om kvinner ekskluderes fra tjeneste med bakgrunn i deres
risikopreferanser. Vi vil na se pa kjennsforskijeller i holdninger til risiko fra innrykkstidspunktet
og til ni maneder ut i tjenesten. | kapittel 3.7 vil vi komme tilbake til hvordan holdning til risiko
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pavirker gnsket om a fortsette i Forsvaret.

Pa innrykkstidspunktet er kvinner selvselektert til tjeneste, og mange vil derfor allerede kunne
veere ekskludert fra tjeneste som falge av sin holdning til risiko. Vi har dermed ikke mulighet til
a studere den totale effekten av kvinners risikoholdning for rekruttering til Forsvaret
utelukkende basert pa data fra brigadeundersgkelsen.

Fordi kvinnene er selvselektert pa innrykkstidspunktet forventet vi heller ikke & finne store
kjgnnsforskjeller i holdning til risiko. Figur 3.8 og 3.9 viser spredningen i risikopreferanser per
kjgnn for henholdsvis det generelle og det domenespesifikke risikospgrsmalet.” For det
generelle risikosparsmalet finner vi ingen kjgnnsforskjell etter & ha korrigert for andre
egenskaper ved respondentene, som blant annet allment evneniva og planer om sivil utdannelse.
For spgrsmalet som skal simulere en beslutning i tjenesten hvor de menige tar stilling til risiko,
finner vi imidlertid at kvinner har signifikant lavere sannsynlighet for & ta risiko.
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Figur 3.8 Hvor mye risiko respondentene tar i  Figur 3.9 Domenespesifikk risiko ved innrykk.

sin hverdag, malt pa innrykkstidspunktet. 1 = 1 = liten sannsynlighet for & ta risiko, 4 = stor
lite risiko, 7 = mye risiko. Utvalg: alle sannsynlighet for a ta risiko. Utvalg: alle
respondenter. respondenter.

Dette resultatet far oss til a stille sparsmal om hvor mange kvalifiserte kvinner som velger bort
tjeneste med bakgrunn i sine risikopreferanser, siden tjeneste i Forsvaret kan representere starre
risiko enn den hverdagen de menige hadde far farstegangstjenesten. Sammenligner vi figur 3.8
(innrykket) med figur 3.10 (to maneders tjeneste) ser vi at Forsvaret representerer en opplevelse
av mer risiko sammenlignet med hverdagen de menige hadde far de kom inn i Forsvaret.

¥ Vi stiller det generelle risikospgrsmalet: Hvor mye risiko tar du i din hverdag. For & avdekke holdning til risiko som kan oppstd i
forsvarsdomenet, stiller vi spgrsmalet: Det har veert en lang og kald vinter. Arets vintergvelse starter med et veeromslag og pd
slutten av en ti-dagers lang og vat vinteravelse blir du oppfordret til & Kjare over et islagt vann med et beltekjaretay. Hvor
sannsynlig er det at du kjgrer over isen?”
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Etter to maneders tjeneste kan vi imidlertid ikke pavise signifikant kjgnnsforskjell i
risikoholdning verken for det generelle eller det domenespesifikke sparsmalet. Heller ikke etter
ni maneders tjeneste finner vi kjgnnsforskjeller. Det kan bety at variasjonen i holdning til risiko
forsvinner i lgpet av tjenesten.
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Figur 3.10 Hvor mye risiko Figur 3.11 Domenespesifikk risiko etter to
respondentene tar i sin hverdag, malt etter to  maneders tjeneste. 1 = liten sannsynlighet for
maneders tjeneste. 1 = lite risiko, 7 = mye a ta risiko, 4 = stor sannsynlighet for a ta
risiko. Utvalg: alle respondenter. risiko. Utvalg: alle respondenter.

Vi kan imidlertid ikke pavise at kvinners risikopreferanser endrer seg systematisk annerledes
enn menns preferanser i tjenesten. Vi vet derfor ikke om kvinner tilpasser seg menn eller
omvendt.

Ser vi pa absolutte verdier for risikospgrsmalene reduseres villigheten til a ta risiko i lgpet av
tjenesten. Fordi sparsmalene er relative eller avhengig av kontekst, kan en sammenligning av
absolutte verdier vaere vanskelig over tid sa lenge konteksten varierer med ulike tidspunkt i
tjenesten. Det gjer det vanskelig & konkludere i hvilken grad de menige endrer sine
risikopreferanser i en bestemt retning. For eksempel far de menige bedre innsikt i hva det
domenespesifikke spgrsmalet innebzrer gjennom praktisk erfaring i tjenesten. Etter at de
menige har vendt seg til tjenesten, viser malingene ved ni maneder at fordelingen for risiko i
hverdagen er tilbake pa niva med innrykkstidspunktet.

Vart datagrunnlag indikerer at holdning til risiko er relevant for rekruttering ogsa til Forsvaret.
Uten malinger av kvinners holdning til risiko for de kvinner som ikke selekteres til Forsvaret,
kan vi heller ikke tallfeste hvor mange godt kvalifiserte kvinner Forsvaret gar glipp av som
falge av deres holdning til risiko.
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Funnene knyttet til risiko kan oppsummeres med fglgende:

o Ved innrykk finner vi at menn tror de vil ta mer risiko enn kvinner i det
forsvarsspesifikke domenet. Denne forskjellen finner vi imidlertid ikke senere i
tjenesten.

¢ Vi finner ingen kjgnnsforskjell i hvor mye risiko de menige tok i sitt sivile liv far de
kom inn til tjeneste.

e De menige opplever at de tar mer risiko i starten av fgrstegangstjenesten enn de gjorde
far tjenesten.

¢ Vi finner ingen kjgnnsforskjeller i hvordan de menige opplever risiko etter to eller ni
maneder med tjeneste.

3.3 Kjgnnsrolleidentitet

| kapittel 1.2 argumenterte vi for & studere Kkjgnnsrolleidentitet blant menige inne til
farstegangstjeneste, for & kunne vurdere en hypotese om at de menige maskuliniseres i det de
kommer inn i Forsvaret. En antakelse fra annen forskning, blant annet Lilleaas og Ellingsen
(2013), er at slik maskulinisering kan vaere knyttet til ekskluderende adferd mot kvinner. Figur
3.12 viser endringene i kjennsrolleidentiteten, slik den er malt i Bems kjgnnsrolleindeks,

gjennom ni maneder av fgrstegangstjenesten.
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Figur 3.12 Utviklingen av Bems kjgnnsrolleindeks i brigadeundersgkelsen.
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Figur 3.12 viser at det ved innrykk var flere maskuline og naer maskuline menige enn feminine
og nar feminine menige. Dette er i stort i trad med funn fra “Ung-i-Norge”-undersgkelsene,
hvor starre deler av den norske befolkningen er dekket. Videre i tjenesten finner vi en betydelig
dreining mot det maskuline og det neer maskuline. Mye av endringen har allerede skjedd etter to
maneder. Andelen som scorer hgyt pd feminine egenskaper faller med tre prosentpoeng, og
andelen som kategoriseres som androgyne reduseres med syv prosentpoeng. Denne endringen i
de farste to manedene ser vi bade blant kvinner og menn. Det er noe hgyere sannsynlighet for at
menn endrer kategori til maskulin enn for kvinner.

| figur 3.13 og 3.14 ser vi utviklingen av kjgnnsrolleidentitet for henholdsvis menn og kvinner i
lopet av forstegangstjenesten. Vi har her samlet maskulin og ner maskulin i én kategori, og
likeledes med feminin og naer feminin.

Menn Kvinner
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Figur 3.13 Utvikling i kjgnnsrolleidentitet Figur 3.14 Utvikling i kjgnnsrolleidentitet
gjennom tjenesten for menn. Utvalg: gjennom tjenesten for kvinner. Utvalg:
Respondenter som har svart ved alle tre Respondenter som har svart ved alle tre
tidspunkt. tidspunkt.

Av figurene ser vi at bade menn og kvinner far langt flere maskuline egenskaper i lgpet av
rekruttperioden. Antallet feminine menige faller gjennom hele tjenesteperioden, bade blant
menn og kvinner. Nar det gjelder endringer over hele indeksen endrer kvinner kategori i noe
starre grad enn menn de to forste ménedene.” | all hovedsak gar menn fra en androgyn
kjgnnsrolle til naer maskulin og maskulin, mens kvinner gar fra feminin, via nar feminin og
androgyn mot ner maskulin i den militeere sosialiseringsprosessen. Kort fortalt; endringen i
kjgnnsroller er stgrre blant kvinner enn blant menn, ogsa nar vi kontrollerer for andre
egenskaper ved respondentene.

'8 Nar vi studerer hvordan kjgnn pévirker utviklingen i kjennsrolleindeksen, kontrollerer vi for om de menige er frivillige,
planlegger sivil utdannelse, diskriminerer, er synlige minoriteter, allment evneniva og avdelingstilhgrlighet.
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Selv om vi ser tydelige endringer i kjgnnsrolleidentitet etter at de menige kommer inn i
Forsvaret, er vi forsiktige med & kalle dette en maskuliniseringsprosess. Som diskutert i kapittel
1.2.2, er det en kanskje like naturlig konklusjon at disse endringene kommer som fglge av at de
menige har fatt soldatopplering. De faler seg kanskije i starre grad sterke og selvstendige, og er
mer bevisste pa sine lederegenskaper, enn far rekruttskolen. Disse trekkene har tradisjonelt vert
koblet opp mot maskulinitet og gjer det nok i noen grad fortsatt i Norge. Selv om indeksens
definisjon pa maskulinitet kan diskuteres, scorer de menige utvilsomt hgyere pa denne delen av
indeksen i lgpet av tjenesten. Vi vil derfor bruke denne scoren til & studere sammenhenger
mellom de meniges holdninger og adferd. Vi ser na farst pa koblingen mot holdninger, for vi
senere i kapittelet bruker Bems kjgnnsrolleindeks i regresjonsanalyser.

Innledningsvis skisserte vi hypotesen om at maskuline menige diskriminerer mer enn andre
menige. For & teste denne hypotesen kan vi bruke de meniges vurdering av hvilket kjgnn som er
flinkest til ledelse av tropp som avhengig variabel i en regresjonsanalyse. Vi finner da at
maskuline menige (menige i kategorien maskulin og naer maskulin) har starre sannsynlighet for
a vurdere eget kjgnn som flinkest i ledelse av tropp. | tillegg er det lavere sannsynlighet for at
kvinner vurderer eget kjgnn som flinkest. Vi finner det samme resultatet om vi ser pa endringer
i score som gir forflytning i retning den maskuline kategorien i kjgnnsrolleindeksen. '

En kort oppsummering av funnene knyttet til kjgnnsrolleidentitet:

e Kjegnnsrolleidentitet, malt ved hjelp av Bems kjgnnsrolleindeks, viser en dreining mot
mer maskuline trekk, bade for kvinner og menn. Endringen er srlig stor gjennom
rekruttperioden.

e Endringene i kjgnnsrolleidentitet ma sees i sammenheng med rekruttskolens fokus pa
selvstendighet, lederegenskaper og styrke, definert som maskuline egenskaper i Bems
kjgnnsrolleindeks.

e Maskuline menige har starre sannsynlighet for a vurdere menige med samme kjgnn
som dyktige til & lede.

3.4 Mobbing og seksuell trakassering

| kapittel 1.2.3 definerte vi mobbing og seksuell trakassering som ett av de mest sentrale
temaene i denne rapporten. Vi gnsket sarlig a vite mer om hvordan omfanget av dette utvikler
seg gjennom tjenesten, hvordan kjennsblandede rom pavirker omfanget og i hvilken grad

18 | analysen har vi kontrollert for ulik avdelingstilhgrighet, allment evnenivé og planer om utdannelse.
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mobbing og seksuell trakassering pavirker trivsel og gnske om videre tjeneste negativt. Vi tar
for oss mobbing farst.

34.1 Mobbing

Nar det gjelder mobbing, ser vi i figur 3.15 pa utviklingen av andelen menige som oppgir & ha
blitt mobbet pa henholdsvis videregdende og ni maneder ut i tjenesten. Merk at vi her viser
tallene for de som oppgir & ha blitt mobbet “en sjelden gang”, “av og til”, “omtrent en gang i
uken” og “flere ganger i uken”.

9 md.

VGS

T T

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 %

B Kvinner Menn H Total

Figur 3.15 Andelen menige som oppgir a ha blitt mobbet siste aret pa videregaende skole og i
Igpet av de ni farste manedene i tjeneste. Merk at kilde for “VGS™ her er hva de
menige oppgir & ha blitt utsatt for pa VGS, i det de mater opp til innrykk til
farstegangstjenesten. Utvalg for hele figuren: respondenter som har svart pa begge
tidspunkt.

Nar vi treffer de menige pa innrykksdagen har de fleste avsluttet videregaende skole noen
maneder far innrykksdagen. Fordi vi sper de menige ved innrykk om mobbing det siste aret, har
vi et nivd a sammenligne mobbingen i tjenesten med (“VGS”, eller videregaende skole). |
overkant av 23 prosent av de menige oppgir & ha blitt mobbet i lgpet av de ni farste manedene i
tjeneste. Det er atte prosentpoeng flere enn siste aret pa videregaende skole, en gkning pa over
50 prosent. Veksten er serlig stor for kvinner, som har en gkning fra om lag atte prosent til 38
prosent.'” Dette utgjer en gkning p& nesten 300 prosent, og ma beskrives som sveart hayt. Vi mé
likevel understreke at disse tallene har usikkerhet i seg. Siden det er relativt sett fa som oppgir &
ha blitt mobbet, kan noen fa svar endre prosentandelen. | tillegg spiller hvilket utvalgy man

" Her m& vi understreke at det er de samme kvinnene som svarer pé alle tre tidspunktene, slik at vi kan vere sikre pé at gkningen
ikke kan tilskrives endringer i utvalget.
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benytter en rolle: dersom bare inkluderer respondentene som svarer pa alle undersgkelsene,
faller andelen som rapporterer om mobbing noe.

Videre ser vi stgrst vekst i andelen som rapporterer mobbing i kategorien “En sjelden gang”. |
figur 3.16 og 3.17 ser vi nermere pa henholdsvis kvinners og menns svar, fordelt pa rapportert

hyppighet.

Kvinner
Flere ganger i uken
Omtrent en gang i
uken
Av og til
En sjelden gang
‘ | |
0% 10% 20 % 30% 40 %
HVGS 9 md.

Figur 3.16 Andelen kvinner som oppgir & ha blitt mobbet siste aret pa videregaende skole
og i lgpet av de ni farste manedene i tjeneste, fordelt pa rapportert hyppighet.
Utvalg for hele figuren: respondenter som har svart pa begge tidspunkt.

Menn
Flere ganger i uken
Omtrent en gangi
uken
Av og til
En sjelden gang
‘ | | |
0% 5% 10 % 15% 20 %

HVGS 9 md.

Figur 3.17 Andelen menn som oppgir a ha blitt mobbet siste aret pa videregaende skole og
i lgpet av de ni farste manedene i tjeneste, fordelt pa rapportert hyppighet.
Utvalg for hele figuren: respondenter som har svart pa begge tidspunkt.
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Vi ser av figur 3.16 og 3.17 at det starste volumet av rapportert mobbing er i kategorien “En
sjelden gang”. For kvinner ser vi vekst fra videregaende skole i bade kategorien “Av og til” og
“En sjelden gang”. For menn skjer veksten i hovedsak i kategorien “Av og til”. Det er verdt &
understreke at de fleste menige rapporterer at de ikke har opplevd mobbing: 77 prosent av
mennene og 60 prosent av kvinnene rapporterer dette.

Veksten i mobbing fra videregaende skole er urovekkende nar vi ser den opp mot den generelle
tendensen til at mobbing avtar med gkende alder. Her kan vi sammenligne svarene fra de
menige med Elevundersgkelsen, hvor det ogsa sperres om mobbing. Vi ma ekskludere alle de
menige som svarer at de mobbes “en sjelden gang” for & fa sammenlignbare tall med
Elevundersgkelsen. Andelen som rapporterer at de det siste aret har opplevd mobbing “av og
til”, “en gang i uken” eller “flere ganger i uken” ved innrykk'® er lavere enn ved
Elevundersgkelsen. Dette kan bade henge sammen med at gjennomfgringen av undersgkelsene
er ulike og at det er ulike utvalg. Det kan gjerne hende at de menige inne til farstegangstjeneste
har opplevd mindre mobbing pa videregéende skole enn den gjennomsnittlige elev. | figur 3.18
ser vi hvordan andelen som rapporterer mobbing utvikler seg gjennom videregaende skole og i
farstegangstjenesten.
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Elevundersgkelsen 2013

Andelen som kjenner seg mobbet

Figur 3.18 Mobbing i videregaende skole sammenlignet med brigadeundersgkelsen. Her viser
vi andelen som oppgir mobbing “av og til””, “en gang i uken’” eller “flere ganger i
uken”.

Her ser vi at andelen vokser svart kraftig frem til ni maneders tjeneste (syv prosent), og er da pa
niva med mobbing i 9. eller 10. klasse. Det er imidlertid flere faktorer som kan bidra til en
hgyere andel mobbing i Forsvaret enn under videregaende skole. | farstegangstjenesten kan de

8 Summen av svaralternativene “av og til”, “en gang i uken” og “flere ganger i uken”
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menige i mindre grad bestemme hvem de omgas og nar de ma omgas sine medsoldater.
Samtidig eksponeres de menige for hverandre i starre deler av dggnet og aret i farstegangs-
tjenesten enn det som vanligvis er tilfellet pa videregaende skole. Nar de menige ikke i like stor
grad kan pavirke hvem og hvor mye de omgas sine medsoldater, gker sannsynligheten for at en
menig vil oppleve mobbing.

Som diskutert i kapittel 2.5, har vi spurt de menige om hvor ofte mobbingen skjer. Her ser vi at
de fleste av de menige som oppgir & ha blitt mobbet, 70 prosent, oppgir & ha blitt mobbet en
sjelden gang, 23 prosent sier de blir mobbet av og til, fire prosent mobbes omtrent én gang i
uken og tre prosent mobbes flere ganger i uken. Vi ser dermed at til sammen syv prosent av de
som mobbes oppgir at de mobbes én eller flere ganger i uken, tilsvarende om lag 1,5 prosent av
alle respondentene. Selv om dette utvilsomt er smertefullt for dem det gjelder, er det heldigvis
en relativt sett liten del av de menige.

Vi har videre spurt de menige om hvordan mobbingen primert kan karakteriseres. Etter ni
maneders tjeneste oppgir 97 prosent av de menige, som har vert utsatt for mobbing at
mobbingen har veert verbal, 1,5 prosent av typen ikke-verbal (sms, sosiale media, naergaende
adferd etc.) og 1,5 prosent "lettere™ fysisk vold.

Nar vi spar om hvem som mobber, rapporteres befal & sta for om lag 20 prosent av den oppgitte
mobbingen, mens bare tre prosent oppgir at det er medsoldater som star for mobbingen. Hele 62
prosent av de menige oppgir at det er “andre” som har mobbet. Om lag 15 prosent av de menige
gnsker ikke a oppgi hvem som har mobbet. Mobbingen foregar bade i og utenfor tjenesten, men
hovedvekten er i tjenesten. At 62 prosent av mobbingen skal bli utfgrt av “andre” (dvs. ingen i
Forsvaret), mens mye av mobbingen skjer i tjenesten, henger ikke sammen. Her kan vi bare
spekulere, men vi tror at mange av respondentene har en utilsiktet snever tolkning av
“medsoldater” til kun & inkludere menige i egen tropp, mens “andre” tolkes som gvrige menige i
for eksempel avdelingen eller leiren. Svarene er likevel svert interessante, seerlig den
rapporterte andelen pa 20 prosent av mobbingen fra befal. Ledere skal jo bidra til & redusere
omfanget av denne typen adferd, ikke std bak den. Vi ser av svarene at dette er nesten
utelukkende verbal mobbing. Dette er et naturlig tema for videre forskning, hvor temaer som
hvordan mobbingen oppleves av de menige og i hvilken grad befalet er bevisst hvordan
adferden deres oppfattes bar settes pa dagsorden.

Vi har ogsa gnsket & studere hvem som mobbes og hva som kjennetegner disse. Nar vi studerer
hva som kjennetegner menige som utsettes for mobbing, skiller vi ikke pa hyppighet av
mobbing. Det betyr at den avhengige variabelen® inkluderer alle forekomster av oppgitt

9 En avhengig variabel er den faktoren vi gnsker variasjonen i & forklare nar vi gjennomfarer regresjonsanalyse.
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mobbing. Vi gnsker a teste om det er kjennsforskjeller i mobbing, i hvilken grad
kjgnnsrolleidentitet (Bem) pavirker forekomsten, om det er de samme som mobbes i Forsvaret
som mobbes pa videregdende skole, om det er forskjeller mellom avdelingene, og om
kjgnnsblandede rom pavirker sannsynligheten for a bli mobbet.

Regresjonsanalysen viser at kvinner har stgrre sannsynlighet enn menn for & bli mobbet, noe
som gjenspeiles i figur 3.15. Den sterkeste forklaringsfaktoren for mobbing er imidlertid om de
menige ogsa har blitt mobbet pa videregaende skole. Av de menige som oppgir mobbing i
Forsvaret, har om lag 30 prosent ogsa blitt mobbet pa videregaende skole. Det kan med andre
ord se ut til at mobbeatferd til en viss grad forfaglger elevene inn i tilvaerelsen som soldat.
Respondentenes kjgnnsrolleidentitet har ingen signifikant pavirkning for sannsynligheten for a
bli mobbet. Vi kan dermed ikke konkludere med at menige med feminine eller maskuline roller
er serlig utsatt. Videre finner vi ingen signifikante forskjeller i forekomsten av mobbing mellom
avdelingene. Vi har heller ikke grunnlag for a si at kjgnnsblandede rom pavirker forekomsten av
mobbing for menn®. N4r det gjelder minoritetsgruppen med innvandrerbakgrunn, har vi ikke
grunnlag for & si at disse mobbes signifikant mer enn menige uten innvandrerbakgrunn etter ni
maneder i tjeneste. Det er ogsa en rekke andre faktorer som kan pavirke hvem som utsettes for
mobbing, men som vi ikke har inkludert her. Slike faktorer kan for eksempel vaere meniges
styrke og utholdenhet. Vi vil utvide var analyse av forekomsten av mobbing til ogsa a inkludere
slike faktorer i kommende rapporter, hvor datasettet i tillegg er utvidet med ett ekstra ar.

En kort oppsummering av resultatene innen mobbing:

e Flere rapporterer om mobbing i farstegangstjenesten enn i videregaende skole. For
kvinner utgjer dette en gkning pa over 300 prosent.

e Hovedvekten av mobbingen skjer i tjenesten.
e Hele 97 prosent av mobbingen er av verbal karakter.

o Befalet oppgis a utfgre 20 prosent av mobbingen, mens hele 62 prosent av mobbingen
utfgres av “andre”, antagelig menige utenfor egen tropp eller i andre avdelinger.

20 53 lenge vi ikke har rene jenterom i vart datasett, har vi imidlertid ikke mulighet til & studere effekten for kvinner.
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34.2 Seksuell trakassering

| figur 3.19 ser vi hvor mange som oppgir at de har blitt utsatt for seksuell trakassering i trad
med definisjonen vi oppgir sammen med sparsmalet.

2 md. ‘
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kvinner H Menn H Total

Figur 3.19 Andelen menige som er blitt seksuelt trakassert siste aret pa videregdende skole,
etter to maneder og etter ni maneder i tjeneste. Utvalg: respondenter som har svart
pa spgrsmalet ved alle tre tidspunkt.

Vi ser av figur 3.19 at det i hovedsak er kvinner som utsettes for seksuell trakassering i
forstegangstjenesten, en fordeling vi finner igjen i svarene om videregaende skole.
Sammenlignet med Vernepliktsundersgkelsen for 2014, er det en like stor andel av menige (7
prosent) som har opplevd seksuell trakassering. Det er imidlertid en annen fordeling mellom
kjgnnene her, hvor hele 27 prosent av kvinnene i vart datagrunnlag oppgir & ha blitt seksuelt
trakassert, sammenlignet med 17 prosent i Vernepliktsundersgkelsen. Her ma det imidlertid
papekes at Vernepliktsundersgkelsen tar for seg menige i hele Forsvaret, ikke bare i Brigade
Nord slik denne undersgkelsen gjer.

Videre ser vi av figur 3.19 at det er en gkning i hvor mange som opplever seksuell trakassering i
farstegangstjenesten sammenlignet med videregaende skole. @kningen er imidlertid ikke like
dramatisk som for mobbing. Likevel gir dette oss en sterk indikasjon pa at Forsvaret har en stor
utfordring her. De samme kvinnene som oppgav at 19 prosent hadde blitt utsatt for seksuell
trakassering i lgpet av det siste aret pa videregaende, forteller oss ni maneder senere at det na er
27 prosent som har blitt utsatt for dette. Disse resultatene, sammen med resultatene for
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mobbing, stiller sparsmalstegn ved Forsvarets handlingsplaner for forebygging av mobbing og
seksuell trakassering. Vi kommer tilbake til dette i kapittel 5.

Vi har ogsa spurt om hvordan den seksuelle trakasseringen som menige har blitt utsatt for kan
karakteriseres. Svarene pa sparsmalet er gjengitt i figur 3.20 og 3.21.

mVGS B VGS

Kvinner Menn
9 md. 9 md.
70% 70 %
60 % 60 %
50% 50%
40 % 40 %
30% 30%
20% 20%
10% . o
0% — 1 e —
verbal Ikke-verbal {visning Fysisk trakassering  Fysisk overgrep verbal Ikke-verbal (visning Fysisk trakassering  Fysisk overgrep
av bilder, sms, (bergring) av bilder, sms, (berpring)
sosial media, sosial media,
naergdende atferd nargdende atferd
etc.) etc.)
Figur 3.20 Fordeling av type seksuell Figur 3.21 Fordeling av type seksuell
trakassering (kvinner) i VGS og etter 9 md. trakassering (menn) i VGS og etter 9 md.
Utvalg: alle respondenter. Utvalg: alle respondenter.

Som vi ser av figur 3.20, er 60 prosent av den seksuelle trakasseringen kvinner har blitt utsatt
for verbal, og 30 prosent er lettere fysisk trakassering (bergring). Det er heldigvis ingen som har
rapportert om fysiske overgrep i farstegangstjenesten, selv om sa mange som 10 prosent av
tilfellene for kvinner falt inn under denne kategorien siste aret pa videregdende. For menn utgjer
fysisk trakassering en stgrre del av alle tilfellene og ligger oppunder 50 prosent ved 9 maneder.

Nar det gjelder hvem som utaver denne seksuelle trakasseringen, rapporterer 70 prosent at det er
medsoldater som star for trakasseringen. Vi finner at mesteparten av den seksuelle
trakasseringen forekommer utenfor tjenestetiden (40 prosent), og 20 prosent rapporterer om at
det skjer bade i og utenfor tjenestetiden. Pa spgrsmalet om hvor lenge det har foregatt, vil de
fleste (60 prosent) ikke svare. 20 prosent forteller at det har foregatt de siste tre til seks maneder.

I trad med forskningsspgrsmalene fra kapittel 1.2.3, gnsker vi & vite mer om hva som pavirker
sannsynligheten for & bli utsatt for seksuell trakassering. Vi bruker regresjonsanalyser til det
formalet. Vi finner da at kvinner har stagrre sannsynlighet for & bli trakassert enn menn etter 9
maneder. Til forskjell fra mobbing har de meniges rapporterte forekomst av seksuell
trakassering pa videregaende ingen effekt for trakassering i farstegangstjenesten. Menige med
innvandrerbakgrunn utsettes ikke for mer seksuell trakassering enn andre. Kjgnnsrolleindeksen
pavirker ikke sannsynligheten for & bli seksuelt trakassert. Her kunne det ogsa vart interessant a
studere hvorvidt kvinneandelen i avdelingen pavirker sannsynligheten for a bli trakassert. Dette
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kommer vi tilbake til i senere studier nar flere kontingenter kan inkluderes i datasettet. Det er
sma forskjeller mellom avdelingene i Brigade Nord her, men 2. bataljon og Sanitetshataljonen
skiller seg noe ut i positiv forstand.

Vi har for fa data om kvinner som ikke bor pa kjgnnsblandede rom til & kunne si noe om denne
praksisen har betydning for omfanget av seksuell trakassering for kvinner. Vi kan ikke pavise en
effekt for menns sannsynlighet for a bli trakassert av a bo pa blandet rom.

En kort oppsummering av seksuell trakassering:

e 27 prosent av kvinnene oppgir & ha blitt seksuelt trakassert i farstegangstjenesten, dette
er hgyere enn det de oppga for videregaende skole. Det er kun tre prosent av mennene
som oppgir det samme.

o Den seksuelle trakasseringen fordeler seg for kvinnenes del pa om lag 2/3 pa verbal
trakassering og 1/3 lettere fysisk trakassering (bergring). Ingen rapporterte om fysiske
overgrep i Forsvaret.

e Det er i hovedsak medsoldater som utgver den seksuelle trakasseringen, og den skjer
utenfor tjenestetid.

e Vi finner ingen effekt for menn av & bo pa blandet rom nar det gjelder sannsynligheten
for & bli trakassert.

3.4.3 Bidrar banning til mistrivsel, gkt mobbing og seksuell trakassering?

| forrige delkapittel viste vi at antall soldater som rapporterer om verbal mobbing og seksuell
trakassering, gker gjennom farstegangstjenesten, spesielt blant kvinner. Imidlertid er det fa
undersgkelser som kan fortelle oss hvor vanlig verbal trakassering er i Forsvaret og om det er
noen grupper som (verbalt) trakasserer mer enn andre. Kan grovt sprak og banning knyttes til
rapporter om verbal mobbing? Tidligere kvalitative undersgkelser har trukket frem banning som
en av flere negative faktorer og som en del av “ukulturen” i Forsvaret (Harsvik, 2010;
Kristiansen m.fl. 2010.

Utfordringen med disse undersgkelsene er at de ikke sier noe om hvordan banningen utvikles
over tid, og hvordan dette bidrar til mistrivsel. Brigadeundersgkelsen gir oss denne muligheten.
Et sparsmal vi har benyttet i forbindelse med kartleggingen av maskuline og feminine verdier
blant soldatene, er “Jeg banner nesten aldri”.

FFI-RAPPORT 16/01012 49



Her finner vi at 45 prosent av de menige oppgir at de banner mer gjennom fgrstegangstjenesten,
mens atte prosent banner mindre. Resterende 47 prosent av de menige viser ingen endring i
banning gjennom farstegangstjenesten. Videre finner vi at menn banner mer enn kvinner ved
innrykk og etter to maneders tjeneste, men det er ingen forskjell i banning mellom kvinner og
menn etter ni maneder. Med andre ord; kvinner banner like mye som menn etter ni maneder.
Dette kan se ut som en tilpassingsprosess, hvor kvinnene tilpasser seg sprakbruken blant de
menige for gvrig. Det er ingen signifikant forskjell i banning mellom menn som bor pa
kjennsblandede rom og de som bor pa kjgnnsdelte rom.

Nar vi gjennomfarer regresjonsanalyser for & identifisere eventuelle sammenhenger mellom
omfanget av banning, verbal mobbing/trakassering, trivsel og videre karriere, finner vi ingen
signifikante sammenhenger. Dette betyr ikke at banning ikke i enkelttilfeller far slike negative
utfall, men at vi her ikke klarer & pavise noen slik statistisk sammenheng.

En kort oppsummering av banning og verbal trakassering:

e 45 prosent av soldatene banner mer gjennom farstegangstjenesten, mens kun atte
prosent banner mindre. 47 prosent av soldatene viser ingen endring i banning gjennom
farstegangstjenesten.

o Det er ingen sammenheng mellom banning, verbal mobbing/trakassering, trivsel og
videre karriere.

3.5 Trivsel

Vare viktigste forskningsspegrsmal knyttet til trivsel, slik vi beskrev det i kapittel 1.2.4, er
hvordan trivsel utvikler seg gjennom tjenesten, hvordan mobbing og seksuell trakassering
pavirker trivsel og hvordan trivsel pavirker de meniges gnske om videre tjeneste i Forsvaret. |
figur 3.22 gjengir vi svarene pa hvordan oppgitt trivsel utvikler seg gjennom tjenesten.
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Figur 3.22 Hvordan de menige trives pa videregaende skole (skala 1-7) og etter hhv. to og ni
md. i tjeneste (skala 1-5). Kategorisert etter om de menige trives “darlig”,
““verken eller” og ““godt™.

Figur 3.22 viser at de menige trives godt i tjenesten, slik ogsa Vernepliktsundersgkelsen viser.
Trivselen er hgyest etter to maneders tjeneste, da er den ogsa hgyere enn i videregaende skole.
Etter ni maneders tjeneste faller den noe, men fortsatt oppgir nesten 80 prosent at de trives godit.

| trdd med forskningsspgrsmalene vare gnsker vi a forsta bedre hva som pavirker trivsel blant de
menige. Til dette bruker vi regresjonsanalyse. | regresjonsanalysene kobler vi trivsel etter ni
maneders tjeneste sammen med variabler som kjgnn, hvorvidt den menige har blitt utsatt for
mobbing eller seksuell trakassering, kjgnnsrolleidentitet, planer om hgyere utdannelse, hvorvidt
den menige bor pa kjgnnsblandet rom, risikoholdning, indre motivasjon, avdelingstilhgrighet og
om de menige trives generelt i livet sitt med de utfordringene de velger.

| regresjonsanalysene finner vi blant annet at ni maneder ut i tjenesten trives kvinner vesentlig
bedre enn menn. Dette er kanskje ikke overraskende, siden de er frivillig i Forsvaret. Ved
innrykket spurte vi imidlertid de menige om de ville avtjent tjenesten om den var frivillig. Det
gjer at vi kan vurdere frivillige kvinner og menn opp mot hverandre. Selv etter & ha vurdert
frivillige kvinner og menn mot hverandre, finner vi at kvinner trives bedre. Da har vi ogsa
kontrollert for om det var forskjeller i trivsel pa videregaende skole. Vi kan likevel ikke
utelukke at resultatet ville sett annerledes ut om kvinner i mindre grad var frivillig i tjeneste.
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Mobbing er den sterkeste av vare forklaringsfaktorer pa darlig trivsel. Vi kan imidlertid ikke
pavise en signifikant effekt av seksuell trakassering.?*

@kt maskulinitet (som malt i Bems indeks) henger ikke sammen med hgyere sannsynlighet for a
trives etter ni maneder. Dette gjelder bade endringer i indeksscore i retning maskulin og om vi
skiller pa om de menige er kategorisert i de to maskuline kategoriene eller ikke. Etter to
maneder, hvor trivselen er noe hgyere og datagrunnlaget er starre, finner vi imidlertid en positiv
sammenheng. Det er utfordrende a tolke dette funnet. En mulig tolkning er at de de menige som
har fatt gkt score her, ogsa opplever at de passer inn i forventningene. Plan om hgyere
utdannelse har ingen signifikant effekt pa trivsel. Hay trivsel pa videregaende skole gker
sannsynligheten for trivsel i fgrstegangstjenesten. Holdningen til risiko ved innrykk har ingen
effekt for trivsel. Menige som oppgir at de er opptatt av utbetalt lgnn under tjenesten, trives
mindre (uavhengig av hvordan den indre motivasjonen utvikler seg gjennom tjenesten). Nar det
gjelder forskjeller i trivsel mellom avdelinger, skiller Artilleribataljonen, Ingenigrbataljonen og
Sambandsbataljonen seg ut med noe lavere trivsel enn de andre bataljonene. Menige som er
inne til tjeneste frivillig trives bedre enn menige som oppgir at de ikke ville tjenestegjort dersom
det var frivillig.

For a studere effekten av a bo pa kjgnnsblandet rom ma vi ta for oss trivselen etter to maneders
tjeneste, som er noe hgyere enn etter ni maneder. Vi finner ingen signifikant sammenheng
mellom menns trivsel og det & dele rom med kvinner. Det betyr naturlig nok ikke at det kan
vaere en slik effekt, men vi klarer ikke & pavise den ved hjelp av de kvantitative undersgkelsene
vare.

En kort oppsummering av trivsel:

e Soldater som er inne til farstegangstjeneste, bade kvinner og menn, trives sveert godit.
o Kuvinner trives best, selv om vi sammenligner med frivillige menn.

e Hay trivsel pa videregaende skole gker sannsynligheten for trivsel i
farstegangstjenesten.

e Trivsel faller noe fra 2 mnd. til 9 mnd.
e Vi finner ingen effekt av kjgnnshlandede rom for menns trivsel i Forsvaret.

e Menn som bor pa kjgnnsblandet rom, diskriminerer ikke

2 Dette kan henge sammen med at det er relativt & som utsettes for seksuell trakassering, og at vi derfor ikke kan finne en
signifikant sammenheng med regresjonsanalyse.
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3.6 Indre og ytre motivasjonsfaktorer

[}

Hensikten med & studere indre og ytre motivasjon er & identifisere de faktorene som gir
Forsvaret en starst mulig rekrutteringsbase og de faktorene som sikrer en stgrst mulig innsats
under tjenesten. Argumentasjon for & appellere til enten indre eller ytre motivasjonsfaktorer hos
menige inne til farstegangstjeneste, dukker opp med jevne mellomrom. Eksempelvis er det fra
bade politisk hold og fra de meniges egne organisasjoner blitt argumentert for at hgyere lgnn til
menige Vil gke statusen ved tjenesten og gi et starre rekrutteringsgrunnlag. Samtidig spiller mye
av Forsvarets rekrutteringsmateriell pa at tjenesten bidrar til trygghet for de meniges naermeste
og de verdiene de menige har til felles og bryr seg om. Forsvaret vet imidlertid lite om effekten
av denne type tiltak, og hvilke tiltak som virker sterkest.

Sa lenge belgnningen for forstegangstjeneste ikke kan konkurrere med lgnnen i det sivile
markedet, er det naturlig for Forsvaret a utnytte indre motivasjonsfaktorer. Dette fordrer
imidlertid at de menige er indre motiverte. Dette kan vi teste blant menige som er inne til
tjeneste. Vi har to hypoteser: 1) De menige inne til farstegangstjeneste motiveres sterkest av
indre faktorer, og 2) indre motiverte menige yter hgyest innsats. For & kunne rekruttere og
motivere malrettet er det viktig & vite hvem som motiveres av hva. Er det bestemte egenskaper
ved de menige som avgjer hva de motiveres av? Dette kan veere egenskaper som fysisk aktivitet,
planer om utdannelse og karriereambisjoner, skolekarakterer og allment evneniva, eller andre
sosiogkonomiske variabler. Vi gnsker derfor a teste hypotesene om at jenter inne til tjeneste har
sterkere indre motivasjon enn gutter, og at menige med hgy alternativkostnad (kan fa godt
betalte jobber i det sivile) er ytre motiverte.

Indre og ytre motivasjonsfaktorer kan ogsa komme i konflikt med hverandre. Fra gkonomisk
litteratur vet vi at gkt oppmerksomhet pa ytre motivasjonsfaktorer kan redusere innsatsen for
oppgaver som i utgangspunktet er indre motivert (Frey og Jegen, 2001). Det klassiske eksemplet
er blodgivning. De fleste blodgivere gir blod med bakgrunn i pliktfglelse overfor samfunnet og
ikke med tanke pa penger eller andre belgnninger. Det er flere eksperimenter som viser at
nettoeffekten av & betale penger til blodgivere er at ferre gir blod (Titmuss, 1970). Resultatet
forklares med at penger gdelegger for pliktfalelsen og derfor svekker motivasjonen for & gi
blod. Vi stiller derfor spgrsmalet om gkt oppmerksomhet rundt vernepliktiges lgnnsniva
(dagpenger og dimisjon) reduserer motivasjonen for de indre motiverte de menige? Ved
overdreven oppmerksomhet rundt ytre motivasjonsfaktorer kan Forsvaret i sa fall risikere &
rekruttere personer som er relativt vanskeligere a beholde i fremtiden.

Vi benytter to ulike strategier for a belyse disse forskningsspgrsmalene. Farst gnsker vi a teste
om indre motivasjonsfaktorer er sterkere enn ytre. Deretter gnsker vi a kartlegge hvor viktig de
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ytre motivasjonsfaktorene er for innsats i tjenesten. Betydningen av de ytre faktorene trekker vi
senere ogsa inn i analysene av hva som pavirker trivsel og planer om & fortsette i Forsvaret.

For a fa en indikasjon pa styrkeforholdet mellom indre og ytre motivasjon utsetter vi menige
inne til farstegangstjeneste for faktorer som appellerer til enten deres indre eller ytre motivasjon.
| denne studien er vi imidlertid begrenset til & benytte selvrapportering for & male innsats, og
manipulasjon av informasjonen om belgnninger i stedet for reelle endringer i utbetalt lgnn. Vi
spiller derfor mer pa assosiasjoner ved de ulike motivasjonsfaktorene enn faktisk malbar
handling i utformingen av et eksperiment. Vi forventer likevel sterk korrelasjon mellom
selvrapportering og faktisk adferd.

Eksperimentet designes ved a dele ut to ulike tekster (behandlingsvariabler) til de menige. Det
er tilfeldig (randomisert) hvilken tekst som deles ut til den enkelte respondent. Den farste
teksten (V1) appellerer til indre motivasjonsfaktorer, mens den andre (V2) appellerer til ytre
faktorer (lannen i tjenesten).

V1: Noen menige mener farstegangstjenesten er en slags dugnad for samfunnet.
Mange opplever ogsa farstegangstjenesten som et spennende ar med nye
utfordringer. Hvor stor innsats vil du yte i tjenesten?

V2: Forsvaret betaler deg en lgnn pa opptil 74 000 kr for & gjennomfare
farstegangstjenesten. Hvor stor innsats vil du yte i tjenesten?

Figur 3.23 viser at de menige ikke rapporterte forskjellig innsats da de fikk mer informasjon om
enten indre (V1) eller ytre (V2) motivasjonsfaktorer. Dette gjelder ogsa nar vi kontrollerer for
andre egenskaper ved respondentene. Resultatet betyr at vi ikke kan pavise forskjeller i indre og
ytre motivasjon for de menige med vart eksperiment. Det trenger imidlertid ikke bety at det ikke
finnes forskjeller, eller at dette ikke har en betydning pa innsatsen i tjenesten. Vi kan ogsa se fra
figur 3.23 at de menige rapporterer hgy innsats i tjenesten. Dette tyder pa godt motiverte
menige. Den lave spredningen i rapportert innsats kan ogsa forklare hvorfor vi ikke klarer &
identifisere en effekt av ulik motivasjon. Det kan derfor vaere hensiktsmessig i fremtidige
undersgkelser 4 stille sparsmalet pa en mate som gir sterre spredning i rapportert innsats. Det er
imidlertid verdt & merke seg at kvinner rapporterer hgyere innsats enn menn ved innrykk, men
denne effekten forsvinner i lgpet av tjenesten. Synlige minoriteter rapporterer hgyere innsats
etter to og ni maneders tjeneste.
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Figur 3.23 Selvrapportert innsats fordelt pa behandlingsvariabel (ytre motivasjon, indre
motivasjon) etter to maneders tjeneste. 1 = liten innsats, 7 = stor innsats.

For & kartlegge hvor viktig de ytre motivasjonsfaktorene er for innsats i tjenesten, benytter vi
oss av et direkte spgrsmal om dette, se figur 3.24. Av figuren ser vi at betydningen av lgnn for
innsats i tjenesten gker fra innrykkstidspunktet til ni maneder ut i tjenesten.

Innrykk 9 md.
25% 25%
20% 7 0% - 3
15 % ! | : 15% - i I
10% 1 | 1 | 10% 1 | | 1
N | l l - | | | I | .
0% + - | | 0% L L L : |
1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 G 7
B Kvinner u Menn ® Kvinner W Menn

Figur 3.24 Betydningen av lgnn for innsatsen en soldat vil yte i tjenesten, fordelt pa kjenn.
1 = ikke viktig, 7 = viktig.

Gjennom perioden fra innrykk til ni maneder ut i tjenesten finner vi at menige som svarer at de
er opptatt av lgnn i tjenesten, har hgyere sannsynlighet for a rapportere at de yter lav innsats i
tjenesten. Funnet indikerer at holdningen de menige har til lenn er med pa a forklare hvor stor
innsats de yter i tjenesten. Det betyr at menige som er opptatt av lgnnen de far i tjenesten, alt
annet likt, har en tendens til & yte lavere innsats. Dersom Forsvaret ikke har ambisjoner om &
gke de meniges lgnn i fremtiden, kan dette vaere en gruppe respondenter Forsvaret ikke gnsker a
rekruttere.
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Videre finner vi ingen kjegnnsforskjeller i holdning til lenn ved innrykk eller etter ni maneder
(utvalget ved innrykk). Etter to maneder i tjeneste finner vi imidlertid en signifikant
kjgnnsforskjell, hvor kvinner er mindre opptatt av lgnn enn menn. Uten signifikante resultater
fra to av tre tidspunkt i lgpet av tjenesten og uten funn fra relevante eksperimenter har vi ikke
grunnlag til & si at det er kjgnnsforskjeller i holdning til indre og ytre motivasjonsfaktorer.
Frivillige er mindre opptatt av lgnn ved innrykk og etter ni maneder. Menige med
minoritetsbakgrunn er mer opptatt av lgnn ved innrykk, men denne effekten forsvinner i lgpet
av tjenesten. Vi kan ikke pavise en effekt av planer om sivil utdannelse for betydningen av lgnn
ved innrykk eller senere i tjenesten.

Troen pa indre motivasjon som en viktig motivasjonsfaktor i farstegangstjenesten er ikke
svekket av studiens resultater. Siden ytre motivasjonsfaktorer kan fortrenge indre motivasjon,
og dermed statusen til forstegangstjenesten?, vil vi ikke anbefale at det gjares vesentlige
endringer i tjenestegodtgjerelsen uten at dette utredes videre.

En kort oppsummering av indre og ytre motivasjonsfaktorer:

e Vi kan ikke pavise forskjell i de meniges indre og ytre motivasjon ved hjelp av vart
relativt enkle eksperiment.

e Soldater som er opptatt av lgnn i tjenesten, har signifikant starre sannsynlighet for a yte
lavere innsats i tjenesten.

e Vi finner ingen tydelige kjgnnsforskjeller i holdning til lenn nar vi ser de ni farste
manedene av tjenesten under ett.

e Vivil ikke anbefale at det gjares vesentlige endringer i tjenestegodtgjerelsen uten
videre utredninger.

3.7 @nske om afortsette i Forsvaret etter endt fgrstegangstjeneste

| analysen av hvem som gnsker videre tjeneste i Forsvaret pa innrykkstidspunktet studerer vi
blant annet faktorene kjgnn, planer om sivil utdannelse, kjgnnsrolle, holdning til risiko, lgnn i
tjienesten, allment evnenivd (AE)?® og avdelingstilhgrlighet. Vi stiller spgrsmalet “Hvor
sannsynlig er det at du vil sgke om jobb i Forsvaret etter endt farstegangstjeneste?”, med

22 Satt pa spissen, endre status for tjenesten fra «dugnad for fedreland og felles verdier», til «darlig betalt jobb for dem som vil ha
utsatt studiestart».
2 Allment evneniva méales pa sesjon del 2 og er ment & gi en oppsummering av den meniges kognitive evner.
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svaralternativene fra “1 — Lite sannsynlig” til “7 — Veldig sannsynlig”. | figur 3.25 vises svarene
fordelt pa kjgnn og tidspunkt i tjenesten.

Innrykk 9 md.
40% 35%
35% - 30%
0% 25%
25%
20% -
20% -
15% -
15%
10% 10% 7
0% + 0% +
i 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 [ 7
® Menn Kvinner u Menn Kvinner

Figur 3.25 Hvordan de menige vurderer sannsynligheten for & fortsette i Forsvaret etter endt
tjeneste, nar vi spar ved innrykk og etter ni maneder (1=lite sannsynlig, 7= Veldig
sannsynlig), fordelt pa kjgnn.

Av figur 3.25 ser vi tydelig at fordelingen i sannsynlighet er forskjellig mellom de to tids-
punktene. Ved innrykk er det en stgrre andel som velger den midterste kategorien, noe som kan
bety at disse de menige ikke har bestemt seg for om de vil fortsette eller ikke. Etter ni maneder
ser vi imidlertid en mye stgrre oppslutning rundt ytterpunktene, de menige har naturlig nok
bestemt seg i mye starre grad om hvorvidt Forsvaret er noe for dem eller ikke. Vi ser ogsa at
fordelingen etter ni maneder er skjevt fordelt mot venstre, de fleste vil ikke fortsette. Det er ikke
uventet sa lenge det kun er et begrenset antall stillinger tilgjengelig i Forsvaret for menige som
gnsker & fortsette etter endt tjeneste. Det er likevel over 15 prosent som svarer “sveert
sannsynlig”, et tall som ma kunne karakteriseres som hgyt tatt Forsvarets behov i betraktning.

Regresjonsanalysen viser at pa innrykkstidspunktet er kvinner mer motivert til & fortsette enn
menn. Planer om sivil utdannelse reduserer, ikke overraskende, sannsynligheten for & fortsette i
Forsvaret betydelig. Endring i kjennsrolleindeksen i retning av maskuline kategorier henger
sammen med stagrre sannsynlighet for gnsket om videre tjeneste. Hayere toleranse for risiko
henger likeledes sammen med sannsynligheten for at de menige gnsker a fortsette. Menige som
er opptatt av lgnn i tjenesten har noe lavere sannsynlighet for & ville fortsette. Hayere AE
samvarierer med sannsynligheten for a ville fortsette. Frivillighet (“Dersom farstegangstjenesten
var frivillig, ville du da valgt & avtjene?”) gker sannsynligheten for & ville fortsette betydelig.
BN2, EBN og PBN peker seg ut som avdelingene hvor de menige har starst sannsynlighet for &
ville fortsette.

To maneder ut i tjenesten har vi mulighet til & utvide studien med flere forklaringsfaktorer. Vi

inkluderer da betydningen av trivsel, mobbing og trakassering i lgpet av de to farste manedene i
tjeneste. Etter to maneder er det ikke lenger en signifikant forskjell mellom menn og kvinner.
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Plan om sivil utdannelse pa innrykkstidspunktet virker fortsatt sterkt i negativ retning. En
dreining i retning av maskuline kategorier i kjgnnsrolleindeksen gker sannsynligheten for & ville
fortsette. Hayere toleranse for risiko henger ogsa sammen med sannsynligheten for at de menige
gnsker & fortsette etter to maneder. Menige som er opptatt av lgnn har fortsatt signifikant lavere
sannsynlighet for a fortsette, men effekten er relativt liten. @kt trivsel henger positivt sammen
med sannsynligheten for & ville fortsette. Nar det gjelder seksuell trakassering kan vi, som for
effekten pa trivsel, heller ikke pavise en signifikant sammenheng. Det kan igjen skyldes at
omfanget er relativt lite. AE henger fortsatt sammen med sannsynligheten for a ville fortsette i
Forsvaret. Frivillighet er naturlig nok koblet til sannsynligheten for a ville fortsette ogsa etter to
maneder.

Ved & kontrollere for hvor motiverte de menige var ved innrykk, kan vi peke pa arsaker til
endringer i motivasjon mellom innrykkstidspunktet og to maneder. Vi finner da at trivsel er den
sterkeste forklaringsfaktoren pa om de menige gnsker & fortsette. Videre finner vi at
maskulinitet pavirker positivt og “opptatthet” av lgnn pavirker negativt. Disse to effektene er
imidlertid sma.

Etter ni maneders tjeneste kan vi ikke pavise en forskjell i gnsket om & fortsette mellom kvinner
og menn. Det er na tre faktorer som er szrlig viktige for sannsynligheten for a fortsette: trivsel,
plan om sivil utdannelse og frivillighet.?*

Resultatene er de samme uavhengig av om vi bruker utvalget som har svart pa undersgkelse ved
innrykk, etter to maneder eller etter ni maneder. Det gjelder imidlertid ikke for holdning til
risiko, hvor resultatene ikke er signifikante om vi benytter utvalget etter ni maneder for analyser
pa tidligere tidspunkt i tjenesten. Det kan skyldes at menige som unngar risiko enten har
dimittert eller ikke har svart pa undersgkelsen ved ni maneders tjeneste.

I tabell 3.2 fremstiller vi resultatene fra regresjonsanalysene av hvilke variabler som kan pavirke
sannsynligheten for at menige gnsker videre tjeneste i Forsvaret.

2 Forekomsten av mobbing sker sannsynligheten for & ville fortsette noe. Dette resultatet kan virke lite intuitivt. Tolkningen av
regresjonskoeffisienten for mobbing er imidlertid komplisert nar vi inkluderer trivsel og mobbing samtidig i analysen. Vi vet
allerede at mobbing gir lavere trivsel, jf. kapittel 4.5. Nar vi her inkluderer bade trivsel og mobbing sammenligner vi to menige som
trives like godt, men hvor en av de menige har blitt mobbet. Det er ikke da unaturlig at den menige som er mobbet ma vare den
mest motiverte av de to.
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Sannsynlighet for &
fortsette

Uavhengig variabel

Innrykk

2 md.

9 md.

Fortegn Utvalg Fortegn Utvalg Fortegn Utvalg

Kvinne + () ()
Trivsel® T @3 n )
Plan sivil utdannelse - .2.3) — @3 _ ®)
Bemscore (retning N 1.2.3) . 2.3 0 @
maskulin) -

Risiko + 1.2 + @ 0 )]
Opptatt av lgnn - (1.2,3) — @3) _ ®)
Frivillig PR R R @3 " ©

Tabell 3.2 Forklaringsvariabler som henger sammen med sannsynligheten for at menige
gnsker & fortsette i Forsvaret etter endt farstegangstjeneste. Fortegn (-) indikerer
negativ effekt og (+) positiv effekt og (.) at effekten ikke er signifikant pa 95 prosent
niva for respektivt utvalg. Utvalgene er kodet innrykk (1), 2 md. (2), 9 md. (3).

Av tabellen ser vi at enkelte variabler viser en signifikant sammenheng ved innrykk, noen etter
rekruttskolen, noen etter ni maneder og noen ved alle de tre tidspunktene. Trivsel, plan om sivil
utdannelse, frivillighet og opptatthet av lgnn star frem som seerlig sentrale forklaringsvariabler.

Hvordan kan vi forklare endringer i planer underveis i tjenesten? Av figur 3.26 ser vi at om lag
60 prosent av de menige har ingen eller liten endring i gnsket om a fortsette (endring pa 0 eller
+-1). | gjennomsnitt endres svarene med -0,52 (skala 1-7 og standardavvik 2,02). Det betyr at
sannsynligheten for & gnske a fortsette i gjennomsnitt reduseres noe. Bruker vi de samme
forklaringsfaktorene som tidligere finner vi trivsel som den eneste signifikante forklaringsfaktor
for endring i planer fra innrykk til ni maneder ut i tjenesten. Sammenhengen her er sterk: ett
score hgyere pa trivselsskalaen (1-5) gir 0,8 hgyere score pa skalaen for gnsket om a fortsette

(1-7).

% Merk at mobbing og seksuell trakassering pavirker trivsel i svaert stor grad, og er av statistiske arsaker utelatt fra denne analysen.
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Endring i sannsynlighetsscore for a fortsette, fra innrykk til 9 mnd

Figur 3.26 Fordeling av endring mellom innrykk og ni maneder i hvordan de menige vurderer
sannsynligheten for & fortsette i Forsvaret etter endt tjeneste. (1=lite sannsynlig,
7=Veldig sannsynlig). O betyr at respondenten ikke har endret svar. 6 betyr at
respondenten har gkt sitt svar med 6 punkter pa skalaen. Tilsvarende betyr —6 en
reduksjon med 6 punkter mellom de to tidspunktene.

Vi vender na oppmerksomheten mot de meniges vurdering av sin egen egnethet for videre

tjeneste i Forsvaret. Figur 3.27 viser utviklingen i de meniges egenvurdering fra sesjon del 1 til
ni maneder ut i tjenesten.
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30% - m Stemmer ganske darlig

20% -

Stemmer ikke i det hele
tatt
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Figur 3.27 Utvikling i de meniges egenvurdering av skikkethet for tjeneste. “Jeg tror jeg
passer, bade psykisk og fysisk, til & gjennomfgre tjeneste i Forsvaret™.
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Synlige minoriteter og kvinner vurderer seg som egnet i mindre grad enn andre menige. Kan
vurdering av egen egnethet pa sesjon predikere sannsynligheten for a ville fortsette? Nei, verken
egnethet ved sesjon, innrykk, 2 md. eller 9 md. pavirker hva de menige svarer etter 9 md.
Vurdering av egnethet ved sesjon pavirker imidlertid sannsynligheten ved innrykk.

En kort oppsummering av analysen av gnsket om & fortsette i Forsvaret:

o De fleste menige, ca. 55 prosent, endrer ikke eller i sveert liten grad sitt gnske om
videre tjeneste i lgpet av farstegangstjenesten (endring pa +- ett punkt i figur 3.25).

e Ved innrykk er det likevel mange som ikke har bestemt seg om videre tjeneste, serlig
kvinner er usikre.

e Ved ni md. har de fleste usikre bestemt seg, og kjgnnsforskjellene er nesten helt borte.
Kjennsforskjellene er ogsa borte ved to md.

o Det er da mange (>20 prosent) som gnsker videre tjeneste, like stor andel kvinner og
menn.

e Mange faktorer pavirker gnsket om a fortsette etter endt farstegangstjeneste, og disse
faktorene varierer gjennom tjenesten: frivillighet (+), planer om utdannelse (-),
kjgnnsrolleidentitet (+), risikotoleranse (+), trivsel (+) og i hvilken grad en er opptatt
av lgnn (-).

e Trivsel er den eneste faktoren vi kan peke pa som har klar effekt pa endring av planer
om a fortsette. Dette er sentralt dersom Forsvaret gnsker a pavirke de meniges planer.
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4 Oppsummering og anbefalte tiltak

| denne rapporten har vi benyttet en longitudinell kvantitativ undersgkelse i Brigade Nord til &
fa mer innsikt i hva som pavirker motivasjon for videre tjeneste i Forsvaret etter endt
farstegangstjeneste. Denne undersgkelsen har foregatt over to ar: 2014/2015 og 2015/2016. Vi
har kun inkludert data fra det farste aret i denne rapporten. Undersgkelsene i brigaden bygget pa
erfaringene vi gjorde oss i den forutgaende pilotstudien i 2013, gjennomfart i bade Brigade
Nord og HM Kongens Garde. Vi tar na for oss resultatene fra brigadeundersgkelsen, fordelt pa
de ulike temaene for forskningsspgrsmal.

4.1 En kort oppsummering av forskningsspgrsmalene

411 Holdninger

Vi har her gnsket a finne bade hvilke holdninger de menige har til kvinnelige ledere og etniske
minoriteter, hvordan holdninger utvikles gjennom farstegangstjenesten og hvorvidt det a dele
rom kan pavirke de meniges holdninger. Vi finner at andelen menige som favoriserer eget kjgnn
gker i lgpet av tjenesten. Oppholdet i Forsvaret ser ut til & pavirke de menige tydelig i retning av
mer diskriminerende holdninger mot kvinner. For & skille mellom holdninger til kvinner i
Forsvaret generelt, og de meniges holdninger som er basert pa egne erfaringer, har vi
gjennomfart et eksperiment. Dette viser at menn diskriminerer, men ikke kvinner. Det mest
interessante funnet er at de menn som er eksponert for kvinner (ved at de bor pa kjgnnsblandede
rom) ikke diskriminerer.

Menige med minoritetsbakgrunn har i stort de samme holdningene til Forsvaret som menige
med majoritetsbakgrunn. Imidlertid opplever flere minoritetssoldat mobbing tidlig i tjenesten,
og faerre minoritetssoldat vurderer seg selv som kvalifisert for videre tjeneste i Forsvaret. Vi
paviser ingen underliggende diskriminerende holdninger til minoriteter, verken ved innrykk
eller etter rekruttskolen. Ved & bo pa rom med minoritetssoldater finner vi imidlertid at menige
med majoritetsbakgrunn far et bedre inntrykk av innvandreres arbeidsmoral. Vi kan dermed
bekrefte var innledende hypotese: omfanget av fordommer mot kvinner og etniske minoriteter
blir mindre av eksponering for kvinner og etniske minoriteter.

Nar vi studerer risikopreferansene til de menige, finner ingen kjegnnsforskjell i hvor mye risiko
de menige tok i sitt sivile liv far de kom inn til tjeneste. De menige opplever at de tar mer risiko
I starten av fagrstegangstjenesten enn de gjorde far tjenesten. Vi finner ingen kjgnnsforskjeller i
hvordan de menige opplever risiko etter to eller ni maneder med tjeneste. Ved innrykk finner vi
at menn tror de vil ta mer risiko enn kvinner i det forsvarsspesifikke domenet. Denne forskjellen
finner vi imidlertid ikke senere i tjenesten.
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41.2 Kjgnnsrolleidentitet

Under kjgnnsrolleidentitet har vi gnsket & studere utviklingen av de meniges maskuline og
feminine trekk gjennom farstegangstjenesten. Kjgnnsrolleidentitet malt ved hjelp av Bems
indeks, viser en dreining mot mer maskuline trekk, bade for kvinner og menn. Endringen er
saerlig stor gjennom rekruttperioden. Var hypotese om at de menige gjennomgar en prosess i
lopet av farstegangstjenesten hvor de maskuliniseres, ma dermed kunne sies a stemme.
Imidlertid ma endringene i kjgnnsrolleidentitet sees i sammenheng med rekruttskolens fokus pa
selvstendighet, lederegenskaper og styrke, definert som maskuline trekk i Bems indeks. Det er
med andre ord uklart i hvilken grad denne endringen beskriver at de menige far nye ferdigheter
og okt selvtillit, og i hvilken grad dette reflekterer endringer i de underliggende kjgnnsrollene.
Vi ser her at maskuline menige har starre sannsynlighet for a vurdere menige med samme kjgnn
som dyktige til & lede.

413 Mobbing og seksuell trakassering

Kvinner mobbes mye, bade mer enn menn og mer enn pa videregaende skole. Vi maler en
gkning fra 8 prosent til 38 prosent i andelen kvinner som oppgir at de er mobbet i henholdsvis
videregaende skole og farstegangstjenesten. Den starste gkningen skjer i kategorien “En sjelden
gang”. Denne gkningen farer til at vi ma stille oss spgrsmal om hvorvidt Brigade Nord, og
sannsynligvis stgrre deler av Forsvaret, har et mobbeproblem. Vi finner videre at 97 prosent av
mobbingen er av verbal karakter. Hovedvekten av mobbingen skijer i tjenesten. Befalet oppgis a
utfgre 20 prosent av mobbingen, mens hele 62 prosent av mobbingen utferes av “andre”,
antagelig soldater utenfor egen tropp eller i andre avdelinger. Vi finner ogsa at hvorvidt en
soldat har veert mobbet pa videregaende skole er med og pavirker hvorvidt vedkommende
mobbes i Forsvaret. Mobbing har en tydelig negativ effekt pa trivsel og dermed gnske om videre
tjeneste.

Kvinner utsettes for seksuell trakassering, i all hovedsak av menn. Det er ogsa mer trakassering
enn pa videregaende skole, men vi ser her ikke en like dramatisk gkning som for mobbing. Hele
27 prosent av kvinnene oppgir a ha blitt seksuelt trakassert i farstegangstjenesten, dette er
hgyere enn det de oppga for videregaende skole. Det er kun tre prosent av mennene som oppgir
det samme. De menige oppgir at “andre” i hovedsak mobber, mens det i hovedsak er
medsoldater som utfarer seksuell trakassering. Den seksuelle trakasseringen fordeler seg for
kvinnenes del pa om lag 2/3 pa verbal trakassering og 1/3 pa lettere fysisk trakassering
(bergring). Ingen rapporterte om fysiske overgrep. Det er i hovedsak medsoldater som utagver
den seksuelle trakasseringen, og den skjer i hovedsak utenfor tjenestetid. Vi finner ingen effekt
for menn av & bo pa blandet rom nar det gjelder sannsynligheten for & bli trakassert, og kan
dermed forelgpig ikke bekrefte var hypotese om at omfanget av mobbing og seksuell
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trakassering reduseres ved bruk av kjgnnsblandede rom. Vi kommer tilbake med nye studier og
starre datagrunnlag for & belyse effekten for kvinner.

Var hypotese om at mobbing og seksuell trakassering farer til lavere trivsel og mindre gnske om
videre tjeneste i Forsvaret kan vi bare delvis bekrefte: mobbing henger negativt sammen med
trivsel og gnske om videre tjeneste. For seksuell trakassering finner vi ingen signifikant
sammenheng med trivsel og @nske om videre tjeneste i regresjonsanalysene. Det er
sannsynligvis fordi det er relativt sett fa som utsettes for dette, noe som gjer det mer krevende a
pavise signifikante resultater i de statistiske testene. Det er likevel all grunn til a tro at seksuell
trakassering har sveert negative konsekvenser for bade trivsel og gnske om videre tjeneste.

41.4 Trivsel

Menige som er inne til farstegangstjeneste, bade kvinner og menn, trives sveert godt. Kvinner
trives best, selv om vi sammenligner med frivillige menn. Hay trivsel pa videregaende skole
gker sannsynligheten for trivsel i farstegangstjenesten. Trivsel faller noe fra 2 md. til 9 md. Vi
finner ingen effekt av kjgnnsblandede rom for menns trivsel i Forsvaret.

415 Betydningen av indre og ytre motivasjonsfaktorer

Vi kan ikke pavise forskjell i de meniges indre og ytre motivasjon ved hjelp av vart relativt
enkle eksperiment. Menige som er opptatt av lgnn i tjenesten, har signifikant stgrre
sannsynlighet for & yte lavere innsats i tjenesten. Vi finner ingen tydelige kjennsforskijeller i
holdning til lenn nar vi ser de ni farste manedene av tjenesten under ett.

4.1.6 @nske om videre tjeneste i Forsvaret

Ved innrykk har mange av de menige ikke bestemt seg om de gnsker seg videre tjeneste. Sarlig
kvinner er usikre. Ved ni maneder har mange bestemt seg, og kjgnnsforskjellene er nesten helt
borte. Kjgnnsforskjellene er ogsa borte ved to mnd. Vi ser at det likevel er mange (>20 prosent)
som gnsker videre tjeneste. Her er det en like stor andel kvinner og menn.

Det er mange faktorer som pavirker gnsket om a fortsette etter endt farstegangstjeneste, og disse
faktorene varierer gjennom tjenesten: frivillighet (+), planer om utdannelse (-), kjgnnsrolle-
identitet (+), risikotoleranse (+), trivsel (+) og i hvilken grad en er opptatt av lgnn (-). Vi kan
dermed bekrefte var hypotese om at trivsel i tjenesten er viktig for de meniges gnske om videre
tjeneste i Forsvaret. Mobbing og seksuell trakassering er ikke inkludert i disse regresjons-
analysene, siden de henger sa tett sammen med trivsel. De henger likevel tett sammen med
motivasjon for videre tjeneste, en kobling vi ser gjennom effekten av mobbing og seksuell
trakassering pa den sveert viktige faktoren trivsel.
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Vi finner at de fleste av de menige endrer sitt gnske om videre tjeneste kun i liten grad i lgpet av
farstegangstjenesten. Hele 55 prosent endrer ikke eller i sveert liten grad sitt gnske om videre
tjeneste i lgpet av farstegangstjenesten (endring pa +- ett punkt i figur 3.25).

Trivsel er den eneste faktoren vi kan peke pa som har effekt pa endring av planer om & fortsette.
Dette er sentralt for Forsvaret, som kan vere interessert i & pavirke de meniges planer. Mange
av faktorene som kan knyttes til gnsket om a fortsette, ligger altsa fast, men trivsel kan man
pavirke.

417 Om kjgnnsblandede rom

| en studie av effekter fra kjgnnshlandede rom gjennomfert av FFls samarbeidspartner pa
Universitet i Oslo, var studie, finner vi at praksisen gir positive effekter for menns holdninger til
kvinnelige ledere i Forsvaret (Kotsadam, 2015). Samtidig kan vi ikke pavise noen negative
effekter for menn ved praksisen. Ogsa kvalitative studier i Hellum (2014) viser til positive
effekter, blant annet ved at blanding av kjgnn i tjenesten gker forstdelse og toleranse for
medsoldater og leder til bedre samhold, samarbeid og falelse av tilhgrighet pa tvers av
kjgnnene. Nar det gjelder mulige negative effekter av praksisen med blandede rom, ma det vises
forsiktighet ved en generalisering pa tvers av miljger med sveart forskjellige oppgaver og
organisering av tjenesten. Det kan for eksempel vere utfordrende & sammenligne tjeneste pa
land med tjeneste pa fartay.

4.2 Implikasjoner og anbefalte tiltak

Basert pa resultatene i denne rapporten, peker vi pa noen viktige tiltak for a styrke
rekrutteringen til Forsvaret. | denne farste fasen av arbeidet har vi imidlertid lagt vekt pa a
etablere undersgkelsen samt ta fram noen sentrale resultater knyttet til hva som motiverer for
videre tjeneste. | neste fase av denne forskningen gnsker vi a analysere en rekke omrader i starre
detalj, ogsa med henblikk pa & identifisere flere tiltak. Vi tar nd for oss fem konkrete tiltak
innenfor tre kategorier: tiltak for & vaere best mulig forberedt pa allmenn verneplikt, tiltak for &
opprettholde motivasjon for videre tjeneste i Forsvaret og tiltak for a selektere mer effektivt.

4.2.1 Tiltak for & veere best mulig forberedt pa allmenn verneplikt

Vi finner at kvinner trives sveert godt i Forsvaret, bedre enn menn. Selv nar vi korrigerer for
kvinnenes frivillighet, finner vi hgyere trivsel for kvinner enn for menn. Dette er et positivt
resultat for Forsvaret. Forsvaret ber dra nytte av dette i det videre arbeidet med allmenn
verneplikt: formidle denne trivselen til fremtidige kvinnelige menige, etablere kvinner som
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trives i Forsvaret som rollemodeller for andre kvinner, og se pa disse som en viktig
rekrutteringskilde til videre karriere i Forsvaret.

Tiltak 1: Vi anbefaler at Forsvaret utarbeider konkrete handlingsplaner og tiltak for a forebygge
mobbing og seksuell trakassering, med serlig vekt pa avdelinger i Forsvaret med hgy
forekomst. Denne rapporten har pekt pa til dels urovekkende tall for mobbing og seksuell
trakassering blant menige inne til farstegangstjeneste. Disse tallene er hgyere i farstegangs-
tjenesten enn i videregaende skole. Det er sarlig kvinner som rammes av dette.

Tiltak 2: Vi anbefaler at Forsvaret etablerer en strategi for & motvirke stereotypiske
forestillinger om kjgnn, militeeret og ledelse. Rones (2015) har pekt pa at det skapes en rekke
stereotypiske forestillinger i samfunnet om dette, som de menige bringer med seg inn i
Forsvaret. Vi finner at disse stereotypiske forestillingene dessverre blir forsterket gjennom
farstegangstjenesten. Eksponering for kvinner i tjenesten bidrar til & bryte opp fordommer. En
strategi ber gjgre seg nytte av dette funnet, ved for eksempel & eksponere dyktige kvinnelige
ledere og fremdyrking av gode kvinnelige rollemodeller.

Tiltak 3: Vi anbefaler at praksisen med kjgnnsblandede rom viderefares i de avdelingene som
har inngatt i var studie, og at praksisen prgves ut ogsa utenfor brigaden. Her ma vi imidlertid
understreke at vi ikke har kunnet forske pa effekter for kvinner av kjgnnsblandede rom, da vi
har for fa rene kvinnerom til & sammenligne med. | tillegg har de fleste kjennsblandede
rommene Vi har studert hatt overvekt av menn. Rones (2015) peker pa at en gkende kvinneandel
pa slike rom i noen tilfeller kan fare til gkende konfliktniva. Far praksisen med kjgnnsblandede
rom utvides dramatisk i resten av Forsvaret, kan det veere fornuftig & bruke noe tid pa a samle
flere erfaringer og mer data fra et forsvar med stadig gkende kvinneandel.

Vi understreker ogsa at praksisen med kjgnnsblandede rom fortsatt ber baseres pa frivillighet,
béade for kvinner og menn. Videre anbefaler vi at romfordelingen fortsatt randomiseres og at det
eksisterer relevante kontrollgrupper med rene manns-/kvinnerom, slik at fremtidige forskere kan
studere effekten av romfordeling og lagsammensetning.

4.2.2 Tiltak for & opprettholde motivasjon for videre tjeneste i Forsvaret

Vi finner at trivsel er en avgjgrende faktor for gnske om videre tjeneste i Forsvaret. Menige som
er inne til forstegangstjeneste trives sveert godt, bade menn og kvinner. Her ma Forsvaret
fortsette, og om mulig styrke, det viktige arbeidet med 4 tilby de menige en meningsfylt og
utviklende tjeneste. Trivsel er den eneste faktoren vi har kunnet identifisere som faktisk bidrar
til & endre meniges gnske om videre tjeneste etter farstegangstjenesten. Dette understreker
behovet for bade gode ledere som kan stimulere og legge til rette for trivsel i tjenesten,
forebygging mot faktorer som mobbing og seksuell trakassering og mekanismer hvor de menige
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kan rapportere om ugnskede hendelser og andre faktorer som reduserer trivsel. Tillitsvalgt-
organisasjonen (TVO) er et eksempel pa en slik mekanisme.

Menige med etnisk minoritetsbakgrunn rapporterer om mer mobbing enn andre menige tidlig i
tjenesten og vurderer seg ogsa som mindre kvalifiserte enn andre menige. Sett i lys av en antatt
gkende andel etniske minoriteter i de kommende arskullene, utgjer dette en potensiell utfordring
for rekrutteringen til Forsvaret. Forsvaret ma ta vare pa disse minoritetene pa en god mate nar
de meter til farstegangstjeneste, og vise alle at det a veere en god soldat i det norske forsvaret
ikke handler om hva slags etnisk bakgrunn den menige har.

Tiltak 4: Vi anbefaler Forsvaret & gi informasjon om videre muligheter i Forsvaret tidlig nok i
tjenestelgpet, far de menige har bestemt seg og lagt videre planer. En stor andel av de menige er
tidlig i tjenestelgpet usikre pa om de gnsker tjeneste i Forsvaret etter farstegangstjenesten, dette
gjelder saerlig kvinner.

4.2.3 Tiltak for & selektere mer effektivt pa sesjon del 1 og del 2

Indre motivasjon er viktig bade for hvilken innsats de menige planlegger & yte gjennom
farstegangstjenesten og for de meniges motivasjon for videre tjeneste. Her ma FPVS vurdere
tiltak for & fa mer informasjon om de meniges indre motivasjon som en del av
seleksjonsprosessen. En mulig tilnerming er a benytte tilsvarende spgrsmal som er benyttet i
brigadeundersgkelsen. Betydningen av indre motivasjon for seleksjon og innsats peker ogsa mot
at Forsvaret bar bruke ressurser pa tiltak som bidrar til mer anerkjennelse for de menige og mer
meningsfylt tjeneste, heller enn & gke den gkonomiske kompensasjonen for & avtjene

farstegangstjenesten.

Mye tyder ogsa pa at holdning til risiko er et tema béade for videre forskning og for fremtidig
bruk i seleksjon. Hvordan de menige vurderer risiko vil kunne pavirke bade hvilket kjgnn som
tiltrekkes av tjeneste i Forsvaret, men ogsa hvilke ambisjoner de har for sitt opphold i Forsvaret.
Vi vet fra tidligere forskning at en del kvinner inne til farstegangstjeneste er der for & fa et
spennende fridr, og at disse gjerne ikke blir veerende lenge i Forsvaret (Hennes, 2009 eller
Lauritzen og Batt-Rowden, 2013).

Tiltak 5: Vi anbefaler at Forsvaret vurderer hvordan planer om videre utdanning og karriere
skal kartlegges og vektlegges pa sesjon del 2, sett i lys av denne rapportens funn. Var analyse
viser at det er en stor og relativt fast andel av de menige som har planer om sivil utdannelse etter
avtjent farstegangstjeneste. Det er naturlig nok fa som oppgir at de har slike planer som ogsa
oppgir & ha gnske om videre tjeneste i Forsvaret. Dette ma veies mot den mulige fordelen det
kan veere & lykkes i & overtale noen av disse til videre tjeneste.
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5 Veien videre

Denne rapporten reiser en rekke problemstillinger knyttet til hva som motiverer til tjeneste. Som
det fremgar av rapportens tittel, er imidlertid mange av analysene fortsatt i en innledende fase. |
tillegg har mange av vare funn fatt oss til a stille nye spgrsmal. Det videre arbeidet kan rettes
inn mot tre omrader:

a) Dypdykk innenfor de ulike tema i denne rapporten.
b) Analyser av helhetsbildet.
c) Studere til nye tema basert pa brigadeundersgkelsen.

Vi tar na for oss disse tre omradene.

5.1 Dypdykk innenfor de ulike temai denne rapporten

I et dypdykk innenfor de ulike tema i denne rapporten, vil det viktigste bidraget veere utvidelsen
av datasettet med brigadens sommerkontingent fra 2015. Dette vil i praksis bety en dobling av
antall respondenter i undersgkelsen, i tillegg til at funnene i rapporten vil kunne la seg verifisere
for en ny kontingent menige. | det fglgende tar vi farst for oss mulighetene dette innebarer for
videre forskning innen denne rapportens problemstillinger.

Holdninger til kvinner og personer med innvandrerbakgrunn i Forsvaret: Selv om vi i
denne rapporten har avdekket de meniges holdninger, vet vi fortsatt lite om hvordan de meniges
holdninger pavirkes av befalets holdninger. Videre forskning ber derfor ta for seg hvordan gode
rollemodeller kan utnyttes for & pavirke de meniges holdninger i @nsket retning. Her er
selvfglgelig lederne i Forsvaret sentrale, og enhver studie ber inkludere et perspektiv om
effekten av ledelse. Ogsa endringene i befalskorpset som den nye militeere ordningen (OR/OF) i

Forsvaret medfarer, vil vare relevante & studere her.

Ugnsket adferd: Brigadeundersgkelsen har gitt en oversikt over omfanget av mobbing og
seksuell trakassering. Vi vet imidlertid lite om hvem som mobber, hvorfor de mobber og hva
som kan gjares for a redusere omfanget av seksuell trakassering og mobbing. Vi anbefaler
derfor at fremtidige undersgkelser inkluderer en fortsatt kartlegging og arsaksanalyse av
forekomsten av slik ugnsket adferd. Imidlertid er det flere faktorer, herunder en gkning gjennom
farstegangstjenesten, som taler for & designe egne forskningsprosjekt for a kartlegge, forebygge
og handtere forekomsten av mobbing og seksuell trakassering i Forsvaret.

Trivsel: Vi har sett at lav trivsel er sterkt korrelert med sannsynligheten for & state menige fra
seg. Utover ugnsket adferd vet vi imidlertid lite om hva som pavirker de meniges trivsel. |
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fremtidige studier kan det for eksempel skilles mellom trivsel i og utenfor tjenesten. De meniges
relasjoner til befalet kan ogsa studeres neermere.

Rekruttering: Vi finner at andelen menige som planlegger sivil utdanning er hgy. Vi vet
imidlertid lite om hva som kjennetegner denne gruppen menige og hvilke type utdanning de
menige planlegger med.

Effekter av kjgnnsblandede rom: For a studere effekten av blandede rom for kvinner er vi
avhengige av & lage kontrollgrupper med rene kvinnerom i avdelinger med hgy kvinneandel.
Innfgringen av allmenn verneplikt kan gjare slike studier enklere i praksis. Selv om vi vet mer
om hvordan ordningen med kjennsblandet rom fungerer i brigaden, vet vi imidlertid ikke i
hvilken grad denne innsikten er overfgrbar til andre forsvarsgrener eller type tjeneste. Det vil
derfor kunne vare interessant & gjennomfare tilsvarende studier andre steder enn i brigaden.
Tilfeldig fordeling av menige pa rom samt kontrollgrupper som ikke bor pa blandede rom, vil
veere helt avgjarende for at en slik studie lykkes.

5.2 Analyser av helhetshildet

Studier av helhetsbildet pa personellomradet kan inkludere studier av sammenhengene mellom
selektering og rekruttering, det & beholde og motivere personellet samt til slutt & avslutte
arbeidsforhold. Nar det gjelder menige inne til farstegangstjeneste innebzrer det blant annet a
stille spgrsmalene om farstegangstjenesten fungerer som rekrutteringsbrgnn, og om Forsvaret
rekrutterer de “riktige” menige fra farstegangstjenesten?

Som en naturlig oppfelging av studien av hvem som gnsker videre tjeneste etter farste-
gangstjenesten, kan det stilles spgrsmal om farstegangstjenesten fungerer som den
rekrutteringsbrgnnen Forsvaret har behov for? Rekrutteres et tilstrekkelig antall og de riktige
menige? Hvordan kan brigaden videre beholde de “riktige menige”? Videre forskning kan
derfor innrettes mot & identifisere malrettede tiltak for rekruttering av gitte personellgrupper.
Komparative analyser av hvordan tiltak benyttes i ulike land kan vere en av flere ulike

fremgangsmater pa dette omradet. Videre vil det 4 avdekke hva som motiverer disse
personellgruppene kunne gi innsikt i hvordan kritisk personell kan rekrutteres og beholdes.

5.3 Studere nye tema

En naturlig utvidelse av studiens perspektiv vil veere & inkludere malinger av oppnadde
resultater og prestasjoner i tjenesten. Det kan blant annet innebare & stille sparsmal om hvilken
effekt mangfoldet i Forsvaret har pa operativ evne? En vridning av forskningen mot effekter for
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operativ evne vil medfere at studiene i sterre grad baseres pa observerbare handlinger og
prestasjoner, og ikke i like stor grad pa de meniges egenrapportering. Bruk av eksperimenter og
spill vil kunne representere nye og viktige metoder for & kunne oppnad forskningsbasert
kunnskap om sammenhengen mellom mangfold og prestasjoner.

Et annet tema som vil kunne inngd i studier av mangfold er personlighet. | brigade-
undersgkelsen har vi stilt en rekke spgrsmal knyttet til personlighet som i bare beskjeden grad
har blitt benyttet i denne rapporten. Blant annet har vi data pa kreativitet, fleksibilitet, sosiale
preferanser med mer. Disse dataene vil blant annet brukes til & studere hvordan slik ikke-
observerbart mangfold henger sammen med prestasjon og ytelse, samt med andre variable som
gnske om a fortsette og ugnsket adferd.
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Vedlegg A Beregning av Bems kjgnnsrolleidentitet

De 20 spgrsmalene, eller pastandene, som en skal ta stilling til er oppgitt i figur A.1.

Maskuline egenskaper

Jeg forsvarer mine egne meninger
Jeg er uavhengig

Jeg har lett for & ta avgjerelser
Jeg har en sterk personlighet

Jeger sterk

Jeg har lederegenskaper
Jegervillig til & ta sjanser
Jeg er dominerende

Jeg sier hva jeg mener
Jeg er aggressiv

W e N B W N

[
o

Feminine Egenskaper
Jegerfeminin
Jegbannernesten aldri
Jegtarhensyn til andre
Jeg er forstaelsesfull
Jegersjenert
Jegtroster gierne andre
Jegervarm

Jegerem
Jegergladibam
Jegervennlig

Androgyn

Grad av maskuline trekk
W e N o B W N =

=
o

Grad av feminine trekk

Figur A.1 20 pastander og/eller egenskaper som bidrar til & indentifisere en persons
kjgnnsrolleidentitet.

En respondent som scorer hgyt pa maskuline egenskaper og lavt pa feminine egenskaper, vil
kategoriseres som maskulin (det mgrkebla feltet i figur A.1). Det vil si at en forsvarer sine
meninger, er uavhengig, «selv-ledende», har en sterk personlighet, er viljesterk, med
lederegenskaper, villig til & ta sjanser, til tider dominerende, villig til & ta standpunkt og er
pagaende. En respondent som scorer hgyt pa feminine egenskaper, og lavt pa maskuline
egenskaper vil kategoriseres som feminin (det rosa feltet i figur A.1). Det vil si at en er
hengiven, imgtekommende, falsom for andres behov, forstaelsesfull, viser medfalelse, traster
gjerne andre, omtenksom, glad i barn og vennlig. En respondent som scorer hgyt pa bade
maskuline og feminine trekk kategoriseres dermed som androgyn (det oransje feltet i figur
A.1). En respondent som scorer lavt pa bade maskuline og feminine trekk, blir kategorisert som
en med udifferensiert kjgnnsrolleidentitet (det gra feltet i figur A.1), dvs. en er uten “klare”
maskuline og feminine trekk®.

% Slik Bem’s kjgnnsrolleidentitet definerer maskulinitet og feminitet.
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I var analyse har vi benyttet scoren fra kjgnnsrolleidentiteten bade som en kategorisk variabel
og i en multivariat analyse. | en kategorisk analyse er falgende fremgangsmate benyttet for a
kategorisere respondentene. Vi gjer oppmerksom pa at fremgangsmaten for a beregne en slik
score for kategorisering varierer. Vi har valgt en beregningsmetode som etter var forstaelse er
den mest brukte i vitenskapelige publikasjoner.

1) Man beregner henholdsvis et maskulint og et feminint gjennomsnitt

a.  Summen av scoren pa ti spgrsmal, dividert med ti, gir oss en gjennomsnitt-
score mellom 1 og 5 pa begge kategoriene

2) Basert pa beregningen av gjennomsnittet beregnes differansen mellom de to
gjennomsnittsscorene, feminin score minus maskulin score. Hvis den maskuline
scoren er hgyere enn den feminine scoren blir det et negativt tall. Da blir
kategoriseringen i kjgnnsrolleidentitet som falger;

Maskulin mindre eller lik -0,7
Ner maskulin mellom -0,3 og -0,7
Androgyn mellom -0,3 og 0,3
Neer feminin mellom 0,3 og 0,7
Feminin hgyere enn 0,7

® o0 o

3) Huvis bade maskulint og feminint gjennomsnitt er lavere enn 1,5 vurderes kandidaten a
ha en udifferensiert kjgnnsrolleidentitet.

| vare analyser benytter vi hele eller deler av en score i kjgnnsrolleidentitet for & forklare
endringer i andre variabler, for eksempel forekomsten av mobbing og seksuell trakassering,
endringer i motivasjon og trivsel osv. Dette i en multivariat analyse. Samtidig er det viktig for
oss & undersgke nermere omfanget av den kvalitative observasjonen er om at det eksisterer en
maskuliniseringsprosess i Forsvaret. Det innebarer at vi bruker kjgnnsrolleindeksen som en
kategorisk variabel.

Det vi vet fra andre studier som har benyttet seg av kjgnnsrolleindeksen er at den er relativt
jevnt fordelt pa kvinner og menn (Solberg, 2012). | en multivariat analyse er kjgnnsrolle-
identiteten en veldig interessant variabel. Noen studier finner at kjgnnsrolleidentitet er korrelert
med sannsynligheten for & rapportere at en at har blitt utsatt for seksuell trakassering (Berdahl,
2007). En studie finner blant annet at kvinner som scorer relativt hgyt pa maskulinitet er mer
utsatt for seksuell trakassering (McLaughlin m.fl., 2012). Vi skal i var datainnsamling bruke
dette funnet som en hypotese, og teste denne hypotesen blant menige i fgrstegangstjenesten.
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