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Forord

Masteroppgaven min utgjer den avsluttende delen av et mastergradstudium pd UiT som jeg
har holdt pé med likelopende med min jobb siden hesten 2021. Midtveis i studiet fikk jeg
tilbud om en stilling i FN og har derfor det siste aret, gjennom hele oppgaveskrivingen, veert
pa utenlandstjeneste i Ser-Sudan. Det har vert et anstrengende ar; med oppturer, nedturer og

lange hektiske kvelder.

Nér det kom til valg av tema for oppgaven, har jeg valgt en problemstilling som er svaert
aktuell pa min arbeidsplass. Da det er flere offiserer som slutter etter endt plikttid, er det
interessant & undersoke hva som kan vaere arsakene til dette. I og med at dette er en del av min
hverdag, er det trist & se gode offiserer og arbeidskollegaer gé. Jeg valgte derfor & dykke
dypere i hva som kan vere arsakene til at offiserer slutter i hdp om & belyse problematikken

og muligens bidra til & bedre situasjonen.

Jeg onsker & takke de sju offiserene som stilte til intervju, til tross for utfordringer med digital
utforelse over store avstander. Uten deres velvillighet hadde ikke oppgaven vart realisabel.
Det har veaert svert interessant a hore deres stasted og hva som er viktig for den enkelte. Jeg
vil videre takke min veileder, Tor Christian Dahl-Eriksen ved UiT for gode innspill og

fleksibilitet i veiledningen.

Skriving ved siden av utlandsoppdraget har vert krevende, men interessant. Jeg vil gjerne
takke de rundt meg som har stettet meg i denne perioden. Da en spesiell takk til min forlovede
Stine Herfindal Opedal, for den utemmelige stotten og motivasjonen du har gitt meg gjennom

hele lapet.
Til slutt vil jeg ogsa takke mine Luftkrigsskolekullinger Erik, Sondre og Tor som har

gjennomfort dette masterstudiet i lag med meg, for gode faglige sparringer gjennom hele

studiet.

A%aran Ratneswaran

Trond 28. november 2023
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1 Innledning og bakgrunn

Forsvaret kan sies & ha en avgjerende samfunnsfunksjon for Norge i bade fred, krise og krig.
Desto fjernere truslene virker mot var suverenitet, jo mindre relevant vil det vere for nasjonen
a satse pa et troverdig forsvar. Men uansett hvor fjernt et slikt scenario kan virke, ma ikke vi
som stat ta var suverenitet for gitt. I senere tid ser vi konsekvensene av nedbyggingen av det
norske Forsvaret som et resultat av endrede ekonomiske rammer og sikkerhetssituasjon etter
den kalde krigen. Nar trenden snudde igjen i ettermelet av Krim i 2014 synes det at
Forsvarets ekonomi, oppdrag og struktur ikke henger sammen (Forsvaret, 2023a, s. 34). |
Forsvarsjefens fagmilitere rad for 2023 beskrives personell- og kompetansesituasjonen som
den sterste risikofaktoren for Forsvarets utvikling (Forsvaret, 2023a, s. 36). Det danner

bakteppet for problemstillingen som blir belyst i denne masteroppgaven.

I tillegg til & vaere en masterstudent ved UiT er jeg og en offiser i Forsvaret. Min posisjon i
organisasjonen er opphavet til denne oppgaven. Gjennom min karriere har personellet
bestandig blitt omtalt av Forsvaret som et av dets viktigste ressurser, om ikke den viktigste.
Men nér det kommer til personellets egne opplevelser utrykkes det store uoverensstemmelser
mellom realiteten og organisasjonens utale. Det gjenspeiler seg ogsa i personellets turnover.
"Forutsatt at det ikke iverksettes tiltak, vil sektoren i 2028 risikere & mangle om lag 1000
offiserer og 1700 befal" (Forsvaret, 2023a, s. 36). En slik personellflukt til et eksternt
arbeidsmarked vil ramme Forsvaret med redusert erfaringsniva og en redusert evne til &

héndtere bade dagens og fremtidens ambisjonsniva.

Utfordringen syner & vere til stede spesielt blant mine kolleger, offiserene i Luftforsvaret.
Debatten om militer eller sivil yrkeskarriere begynte allerede under utdanningen for flere,
mens for andre har den blitt aktuell utover i tjenestetiden ettersom betingelsene som for
eksempel med pensjon har blitt endret (Jansen, 2023). Som ledere og mellomledere i hele
organisasjonen er denne personellkategorien en utslagsgivende del av strukturen. Okt turnover
blant offiserene kan i verste fall hemme organisasjonens evne til & lede og uteve sine kritiske
funksjoner. Som nevnt i det fagmilitere radet blir det derfor vesentlig & iverksette tiltak.
Denne oppgaven sgker derfor 4 utforske offiserenes motivasjon i den hensikt & leere mer om
hvordan Luftforsvaret kan best mulig redusere turnover og et potensielt vakuum av offiserer i

strukturen.



1.1 Problemstilling

Med grunnlag i overnevnte fenomener vil denne oppgaven sgke a belyse de faktorene som
pavirker offiserens motivasjon for 4 jobbe i Luftforsorsvaret. Derfor tar den utgangspunkt i
folgende problemstilling:

Hva motiverer offiserer i Luftforsvaret og hvorfor slutter noen offiserer kort tid etter endt

plikttjeneste?

Gjennom denne problemstillingen forventer jeg & fi et innblikk i bade offiserenes perspektiv
pa organisasjonen Forsvaret, samt dens styrker og svakheter som arbeidsgiver. Forutsatt at
offiserene er avgjerende for organisasjonens integritet og utevelse, vil kunnskap om hvordan
de kan motiveres til en livslang forsvarskarriere vaere dyrebar. Funnene i denne studien kan
sadan stette organisasjonen med & bli en mer konkurransedyktig arbeidsgiver for militere
ledere. For & fa en klarhet i hvilke faktorer som har betydelig innvirkning pa deres motivasjon
benyttes pafelgende forskningsspersmaél for & understotte problemstillingen. Spersmélene er
utledet i fra motivasjonsfaktorene 1 hovedteoriene som anvendes i oppgaven. Hyppige
forekomster av diskusjoner om karriere, lonn og fritid/privatliv innad i organisasjonen skyldes

videre fokus pa disse faktorene.

e Hvordan padvirker faktorene Autonomi, Relasjoner og Kompetanse offiserenes
motivasjon.

e Hvordan padvirker videre karrieremuligheter motivasjonen for militcer karriere

e Hvordan padvirker lonn- og pensjonsvilkdr motivasjonen for militcer karriere

e Hvordan padvirker belastningen av tjeneste pd fritid og privatliv motivasjonen for

militcer karriere?

1.2 Avgrensning

Den mest betydelige avgrensingen gjort i denne oppgaven er at forskningen kun tar for seg
Luftforsvaret. Dette fremkommer ogsé i problemstillingen. Det er flere argumenter for dette.
Den viktigste arsaken er at flere grunnleggende aspekter ved offiserens utovelse og karriere
kan differere stort pd lavere taktisk niva. Karrierelopet til en marineoffiser kan veere mer
preget av seilas, haroffiserens av felttjeneste og den slags. Oppgaven har sé ikke tatt hayde
for de nye pensjonsreglene som ble vedtatt hesten 2023, da datainnsamlingen ble foretatt 1

forkant av dette (Jansen, 2023). Pensjon blir likevel omtalt da det nevnes av flere informanter.



1.3 Oppgavens struktur

Denne oppgaven har folgende oppbygging:

Kapittel 1 — Innledningen presenterer bakgrunnen og kontekst, problemstillingen og rammene
av oppgaven.

Kapittel 2 — Belyser det teoretiske rammeverket som anvendes 1 oppgaven.

Kapittel 3 — Redegjor for den anvendte metoden og denne studien.

Kapittel 4 — Presenterer resultat fra gjennomferte undersekelser og analyserer dette.

Kapittel 5 — Til slutt presenteres konklusjonen for oppgaven.

1.4 Organisatorisk kontekst

1.4.1 Luftforsvaret

Luftforsvaret, er en av 13 driftsenheter i Forsvaret (DIF), og utgjer den organisasjonen som
forskes pé i denne studien. Innad i driftsenheten er det en bredde av bransjer og
personellkategorier fordelt i et usymmetrisk hierarki for & uteve hele operasjonsspekteret til
Luftforsvaret. Enheten "overvaker, kontrollerer og hevder suverenitet i luftrommet over norsk
territorium og tilstatende omrader" som sin primere funksjon. Herunder faller oppgaver som
produksjon og leveranse av luftmakt til felleskapet, deriblant oppbygging av baser
personellstrukturer, kompetanse som trengs i fred, krise og krig. Organisasjonen forvalter om
lag 3566 personer hvorav 1185 er vernepliktige, 390 er sivilt ansatte og 1991 er militert
ansatte (Forsvaret, 2023b).

1.4.2  Ordning for militeert tilsatte (OMT)

12015 ble Stortingsproposisjon Prop. 111 LS (2014-2015) vedtatt. Dette iverksatte en av de
storste omstillingene av Forsvarets personellstruktur, kalt Ordning for militcert tilsatte (OMT).
Mellom 2016 og 2020 gjennomgikk Forsvaret endringen hvor man gikk over til 4 ha et
offiserskorps og et spesialistkorps, som for gvrig er gjenkjennbart fra evrige NATO strukturer
(Forsvarsdepartementet, 2015, ss. 9-10). OMTs intensjon var & fundamentere en helhetlig,
fleksibel og balansert personellstruktur som skulle gjore Forsvaret til "en attraktiv
arbeidsgiver som rekrutterer, utvikler og beholder personell innenfor hele bredden av
Forsvarets mangfoldige kompetansebehov" (Forsvarsdepartementet, 2015, s. 6). En sa stor
omstilling hadde naturlige motreaksjoner pa alle hierarkiske niva. Brorparten av
bekymringene som var i sgkelyset omhandlet den personellkategorien som ble konvertert fra

offiser til spesialistsoylen og hvordan deres fremtid ville vare i organisasjonen (Berge &



Olsen, 2023). Derav har utviklingen av denne personellkategorien ogsa vert i fokus. For gvrig
var OMT gjennomfert med den forutsetningen at et vertikalt karrierelop var preeksisterende
for offiseren og at den kun trengte & tilpasses den strukturen (Forsvarsdepartementet, 2015, s.
27). Konsekvensielt har offiserer hverken hatt den oppmerksomheten eller utviklingen som

ovrige personellkategorier har hatt i organisasjonen.

Proposisjonen nevner at offiseren skal som hovedregel kjennetegnes av sin akademiske og
militeere offisersutdanning. I Forsvaret skal de representere breddekompetanse innenfor et
vertikalt karrieresystem som er basert pd offisersgradene fra Fenrik til General. Offiseren skal
primert uteve ledelse, kommando og kontroll. Breddekompetansen tilegnes og utvikles, og
man kvalifiserer seg til hayere posisjoner giennom moderat rotasjon blant offiserene
(Forsvarsdepartementet, 2015, s. 26). I praksis gjennomferes kompetansestyring av
personellet gjennom digitale forvaltningssystemer hvor kvalifikasjonene som er synliggjort pa
rullebladet er styrende for ens videre karrieremuligheter. I en mangfoldig organisasjon sikrer
dette lavere grad av diskriminering og favorisering. Samtidig vanskeliggjor dette dynamisk
styring som kan tilpasses en situasjon hvor tilfellet er at organisasjonen ikke har tilstrekkelig
med kvalifisert personell pa alle hierarkiske niva. Den lokale sjefens handlefrihet til & vurdere
sine ansattes egnethet for videre avansement ved egen avdeling bortfaller ogsé i sterre grad.
Av andre formelle forhold er det standardisert at alle offiserer uteksaminerer med graden
Fenrik, for de avanserer til Loytnant etter de to ferste a&rene med plikttjeneste. De vil s&
avansere til en fast grad som Kaptein etter 6 ars tjeneste som Loytnant. For de som gér et

tredrig studielep vil de bli faste Kapteiner etter 11 ars tjeneste (Svarstad, 2023, s. 25).



2 Teoretisk rammeverk

Dette kapittelet presenterer teoriene som anses relevant for oppgaven som blant annet indre-
ytre og amotivasjon. Den vil sa redegjore for spesifikke teorier om motivasjon, herunder
selvbestemmelsesteorien til Ryan og Deci, og Herzbergs tofaktorteori som stér sentralt. Til
slutt vil kapitelet berere forventingsteori og sosiale motivasjonsteorier. Utvelgelsen av
relevante teorier ble til gjennom litteraturgjennomgang av sammenlignbare

forskningsprosjekter gjennomfoert i andre kontekster siden 2013.

2.1 Ulike typer motivasjon

Teorier om motivasjon er sentral i denne studien. Selve begrepet kan defineres som
drivkraften som fér en til 4 handle eller prosessen som igangsetter en atferd (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, s. 113). I flere av motivasjonsteoriene som presenteres i dette kapitelet
skilles det pa ulike typer motivasjon. Det de aller fleste teoriene tar utgangspunkt i, er indre
og ytre motivasjon, med videre beskrivelse av graden de er til stede, mens noen teorier

definerer ogsa fravaeret av motivasjon for seg selv.

Som nevnt er motivasjon det som fér oss til & handle. Dersom denne arsaken ligger pa utsiden
av selve handlingen, er det, som navnet tilsier, en ytre motivasjon. Her benyttes legeyrket som
et eksempel. Dersom en velger & bli lege pd grunnlag av en forventning om fremtidig status
og hay lenn er dette eksempel pa ytre motivasjon. Sddan kan ytre motivasjon stimuleres av
bade materielle belenninger som lennsutvikling, karrieremuligheter s& vel som immaterielle
belenninger som ros og erkjennelse. Sa lenge belenning er fremtidig, anses som verdifull og
innenfor realistisk rekkevidde vil den bidra til motivasjon. Det trenger ikke & vere tilfelle for
belenninger som er allerede ervervet, lavt verdsatt eller krever mer ressursen enn det som

virker mulig (Jacobsen & Thorsvik, 2019, ss. 234-238).

Motstykket til det overnevnte er naturlignok indre motivasjon, hvor selve handlingen eller
utforelsen av en handling er kilden til motivasjon. Dette er gjeldene i de tilfellene hvor man
opplever utferelsen som artig, meningsfull, engasjerende og ikke minst viktig. Sa, om man
heller velger & bli lege pa grunnlag av et iboende enske om 4 redde liv eller uteve medisin, er
det et eksempel pa indre motivasjon. Hvilken av de to typene motivasjon som styrkes eller
svekkes avhenger stort av hvilke tiltak som implementeres. All forskning tyder likevel pé at

tiltak som fremmer indre motivasjon har en langt sterre og langvarig pavirkning pa



motivasjonen (Jacobsen & Thorsvik, 2019, ss. 243-246). Hvordan dette kan oppnis ses videre

pa iblant annet Herzbergs teori.

Videre er det verdt & presentere begrepet amotivasjon som beskriver tilstanden hvor
intensjonalitet og motivasjon er ikkeeksisterende. Dette vil utartes i form av passivitet,
ineffektivitet og generelt vanskeligheter med & se mening eller formal til potensielle
handlinger. Innen selvbestemmelsesteorien, som nevnes senere, ser man pa varianter av
amotivasjon som kan oppsta i ulike settinger. Amotivasjon vil kunne oppleves i de
situasjonene der en opplever at man ikke er i stand til & oppné ensket sluttilstand pé en
effektiv mate. Denne typen gar under universell hjelpeleshet, hvor man vurderer at man ikke
er 1 stand til & kontrollere resultatet gjennom handling, som igjen kan spores tilbake til
vurdering av egen kompetanse. En annen type amotivasjon har rot i verdsettingen av
handlingen eller belenningen den gir. Om den er ubetydelig, uinteressant eller virker
irrelevant kan det frata motivasjonen for atferden. En tredje variant omhandler motstand mot
en bestemt handling som géar pd akkord med ens psykologiske behov. Hver av variantene kan
ha ulike varigheter og effekter pad motivasjonen og den tilknyttede handlingen (Deci & Ryan,
2017, s. 16).

2.2 Selvbestemmelsesteori

Richard M. Ryan og Edward L. Deci er to av de mest innflytelsesrike teoretikerne innen
motivasjonspsykologi med sin Self Determination Theory, heretter omtalt som
selvbestemmelsesteori. Denne omfattende teorien tar for seg en rekke kategoriske aspekter
som pavirker bide ens indre og ytre motivasjon. Videre beskriver den samspillet mellom disse
og hvordan den ene kan hemmes av den andre. I deres teori betegnes den motivasjonen som
drives av autonomi og selvbestemmelse som den overlegne, da deres forskning viser at denne
motivasjon gjor at individer yter sitt beste. De oppdaget at folk med denne typen motivasjon
var mer interessert i oppgavene, var mer kreative og tolerante. Slik motivasjon var stimulert

av de tre psykologiske behovene kompetanse, tilhorighet og autonomi (Deci & Ryan, 2017).

Det forstnevnte behovet for & oppleve kompetanse henger tett sammen med mestring.
Gjennom eksponering til oppgaver og utfordringer som krever kompetanse, kan man oppleve
mestring. Dersom man opplever at man ikke far utevd den kompetansen man besitter eller

soke nye utfordringer & mestre kan det pa sikt lede til amotivasjon, med andre ord, fraver av



motivasjon. Dernest kan tilherighetsbehovet forklares som et behov for a oppleve gjensidig
band til et milje, fellesskap eller andre individer. Dette kan utarte i bdde formelle relasjoner og
status som partnere, teammedlem, og avdeling, men ogsd uformelle relasjoner som vennskap.
Sa lenge man opplever trygghet og felleskap, kan relasjonen bidra til indre motivasjon. Det
sistnevnte behovet forklares med behov for selvbestemmelse. Gjennom 4 ta del i beslutninger
og ha innvirkning i handlemétens retning kan oppgaven virke mer betydningsfull for den
enkelte. Selvbestemmelse kan videre forklares som frie valg som tas uten pavirkning av
eksterne krefter som tvang og begrensninger som styrer retningen av tanker og beslutninger

(Deci & Ryan, 2017, s. 10).

Deci og Ryan beskriver disse psykologiske behovene som essensielle naringsstoffer for ens
vekst, integritet og velvare, pad samme méte som fysiologiske behov (Deci & Ryan, 2017, s.
10). I likhet med vitaminer er det irrelevant om man verdsetter de psykologiske
naringsstoffene eller ikke. Konsekvensen av underskudd vil uansett vare observerbar pa sikt
gjennom stagnering i parameteren vekst, psykologisk integritet og velvaere. Derimot i et
arbeidsmiljo hvor disse behovene stimuleres, vil man kunne observere motiverte holdninger
mot jobben, eksempelvis ved eierskap til oppgaver, utholdenhet, hjelpsomhetsvillighet og
ikke minst gkt ytelse.

Indre og ytre motivasjon str ikke bare sentralt i denne teorien, men den beskriver hvordan de
virker ovenfor hverandre. Dette forklares gjennom seks underteorier som videre forklarer

hvordan de overnevnte behovene stimuleres. Disse underteoriene presenteres kortfattet under.

I.  Kognitiv evalueringsteori: beskriver hvordan ens opplevelse av omgivelsene kan
undergrave eller gke den indre motivasjonen. Her vil eksterne parametere som
tilbakemeldinger, belonninger, press og tidsfrister innvirke pa ens opplevde autonomi
og kompetanse. Frister og andre kontrollmekanismer som frarever opplevelsen av
autonomi, samt tilfeller der aktiviteten har gitt en lavere mestringsfolelse vil
naturlignok hemme indre motivasjon. Det samme kan ytre belenninger avhengig av
om den er forhdndsbetinget i en forventet atferd og dermed virke som en mekanisme
som kontrollerer og hemmer autonomien (Deci & Ryan, 2017, ss. 123, 129-134).

II.  Den organiske integreringsteorien: tar for seg spekteret av ytre motivasjon i autonomi
dimensjonen, og i hvilken grad den ytre pavirkningen blir internalisert. Denne firedelte
inndelingen beskriver forst ytre regulering som den med lavest autonomi og dermed

pa grensen til amotivasjon. Her vil handlinger oppleves som tvang gjennom belonning
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og straff. I den neste inndelingen, introjeksjon, er det individets egne folelser som
skam, skyld og samvittighet; og behov for annerkjennelse og selvfalelse opp mot ytre
krav som driver frem handlingen. Videre under identifisering vil individet i storre grad
resonnere med verdiene bak handlingen og identifisere seg selv meg oppgaven. I den
siste inndelingen integrert regulering, vil oppgaven samsvare med personens identitet
og verdier gjennom fullstendig internalisering, og dermed vil ogsa den opplevde
autonomien vare hgyest (Deci & Ryan, 2017, ss. 179-190).

Kausalitet orienteringsteori: forklarer tendenser til ulik motivasjon gjennom
individuelle forskjeller i motivasjonsorientering. Her skilles det pé & vaere
autonomiorientert, kontrollorientert og upersonlig orientert, hvor den enkelte vil ha
ulike grader av hver, betinget i sosial kontekst og utvikling. Autonomiorienterte vil
soke & kontekstualisere situasjoner og finne muligheter for pavirkning og
selvbestemmelse. Kontrollorienterte vil derimot lase seg til kontrollaspektene ved en
situasjon som belenninger, straff og sosiale forventninger. Upersonlig orienterte vil pa
sin side oppfatte situasjoner som fullstendig ute av sin kontroll, som naturlig nok
tenderer til amotivasjon (Deci & Ryan, 2017, ss. 216-220).

Grunnleggende behovsteori: omhandler i stor grad de psykologiske behovene,
presentert tidligere, som betinger motivasjon i selvbestemmelsesteorien. Den
fordypende underteorien presenterer videre hvordan stimulering av disse behovene
danner fundamentet for psykisk velvare og fravaret av psykisk lidelser. Bevissthet og
oppmerksomhet rundt behovene er dermed a foretrekke for utvikling og motivasjon
(Deci & Ryan, 2017, ss. 239-242).

Malinnhold teori: beskriver hvordan utformingen av ens mal vil ha innvirkning pa
motivasjon, atferd mot oppgaven og tilfredsstillelse. I stort kan man skille pd mal som
bidrar til vekst hos et individ, relasjoner og i felleskap, altsd aspirasjoner knyttet til det
indre, og mal om materielle vinninger, suksess, status og berommelse, ogsa forklart
som ytre aspirasjoner. Ml som inneholder indre aspirasjon har visst seg & ha en langt
storre positiv effekt pd behovstilfredsstillelse, trivsel med oppgaven og motivasjon. Pa
andre siden vil méloppnaelse av ytre aspirasjoner nedvendigvis ikke fore til okt
behovstilfredstillelse (Deci & Ryan, 2017, ss. 273-277).

Relasjons-motivasjonsteori: kan ses 1 lys av tilherighetsbehovet. Teorien redegjor
hvordan behovet for naerhet kan avlgse motivasjon hos den enkelte. Motivasjonen for
en relasjon kan bade vere genuine og instrumentelle for & dekke andre behov.

Eksempel pé instrumentelle relasjoner kan vaere ens ansatte som man er avhengige av



a ha et godt forhold til for & na bedriftens overordnede mélsettinger. Behovet og
forpliktelsen til relasjoner er likevel ikke motstridig autonomi da den 1 stor grad vil
veere til stede i relasjoner som oppleves givende og stimulerende for ens motivasjon og

velveere (Deci & Ryan, 2017, ss. 293-300).

2.3 Herzbergs tofaktorteori

Blant motivasjonsteorier skiller Herzbergs teori seg ut pé flere mater. For det forste soker den
a se pa hvordan karakteristikker av arbeidsstedet kan bidra til motivasjon og ikke kun hvilken
belenning som fant sted som resultat av en handling. Videre skiller teorien mellom de
arsakene som kan bidra til jobbtrivsel og de som bidrar til mistrivsel. Mer konkret inndeles
arsakene i det som betegnes som motiveringsfaktorer og hygienefaktorer (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, ss. 137-140). Hans funn var at tilstedevaerelsen av forstnevnte bidro til & gke
motivasjon og jobbtrivsel, men at fravaeret ikke nedvendigvis bidro til mistrivsel.
Hygienefaktorene pé den andre siden, kunne bidra til mistrivsel dersom de ikke var til stede
mens tilstedevarelse ikke forer videre til trivsel (Herzberg et al., 1993). Jobbtrivsel og
mistrivsel kan med andre ord vere til stede simultant. Undergitte figur kategoriserer de ulike

motiverings- og hygienefaktorene i henhold til nyere litteratur.

Motiveringsfaktorer Hygienefaktorer
* Arbeidsoppgavenes karakter, » Bedriftens personalpolitikk og
utfordrer, interessante og varierte administrative systemer.
* Ansvar for eget arbeid og kontroll * Ledernes kompetanse og mate &
over egen arbeidssituasjon lede underordnede pa
* Prestasjoner og tilfredshet ved & * De mellommenneskelige forhold
gjore en god jobb mellom overordnede og
* Annerkjennelse fra andre for vel underordnede
utfort arbeid * Arbeidsforholdene omkring
* Forfremmelse oppgavene som skal loses
* Personlig vekst * Lonnsbetingelser
e Status
» Sikkerhet i jobben
* Forhold ved arbeidet som navirker
A 4
Trivsel Mistrivsel

(Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 245)

Tofaktorteorien danner grunnlaget for konseptet jobberikelse. Gjennom systematisk tilforing

av positivt innhold til jobben og unnga det negative skal i teorien berike den enkeltes



jobbsituasjon og konsekvensielt gke ens produktivitet. Nyere forskning omhandler nemlig den
ansattes ytelses- og utviklingspotensialer. Eksemplene oppgitt av Kaufmann og Kaufmann

(2015, ss. 139-140) er blant annet:

e Intensjonsbasert ledelse — la arbeidstakeren selv velge fremgangsmaten som anvendes
for & né ledelsens malsettinger pd en best mulig mate

e Okt personlig ansvar — Individene for et personlig eierforhold og kontroll pa de
ansvarsoppgavene de blir tildelt

e Helhetlige oppgaver — Arbeidstakerne eier oppgaven fra start til slutt

e Organisatorisk frihet og informasjon — lettere for arbeidstakere & kontekstualisere sine
egne oppgaver nar man har kjennskap og tilgang til organisasjonens evrige virksomhet

e Utviklingsmulighet — forserge arbeidstakerens utvikling i form av utfordrende og

innslag av nye arbeidsoppgaver

To-faktorteorien benyttes i hovedsak i organisasjonspsykologien for & sgke & belyse de
tiltakene som kan fremme indre motivasjon, i likhet med selvbestemmelsesteorien. Av den
grunn er flere av faktorene observert i selvbestemmelsesteorien gjenkjennelig ogsa i to-
faktorteorien. Likevel omtaler denne teorien flere spesifikke faktorer, noe som gjor den i
storre grad anvendelig som et analyseredskap for dette studiet. Det gjenspeiler seg videre i
analysen hvor selvbestemmelsesteori anvendes for & belyse de store linjene mens to-

faktorteorien anvendes for a ta for seg mer spesifikke faktorer.

2.4 Forventningsteori

I denne retningen av motivasjonsteori antas det at et individs motivasjon for & utfere en
arbeidsoppgave er tilknyttet en forventning om belgnningen som vil komme med innsatsen.
Mer spesifikt er det samspillet mellom den individuelle verdsettelsen av belenningen,
betegnet som valens, forventingen om at en gitt mengde innsats vil fore til et gitt resultat, og
at resultat vil fore til belonning som gir motivasjon. Sammenhengen mellom resultat og
beleonning omtales som instrumentalitet av professoren Victor H. Vroom som var den ferste til
a presentere teorien (1964). Teorien har blitt illustrert i mange ulike varianter i ulike litteraere
verk. I Jacobsen og Thorsvik presenteres den som en formel hvor valens og instrumentalitet er

multiplikative faktorer som resulterer i motivasjon (Jacobsen & Thorsvik, 2019, ss. 230-231).
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Forventningsteori betegner motivasjon som et spekter fremfor en bryter. Den overgitte
formelen indikerer at motivasjonens beregnede verdi styres av verdiene for instrumentalitet og
valens og er dermed verdsatt ulikt for ulike handlinger hos ulike individer. Effektive
belonningssystemer avhenger derfor av a identifisere den enkeltes enskede belenninger for &
sa tilby dette mot innsats. Eksempelvis, dersom kun én av ti vurderer pengebonuser til 4 ha
hey valens vil det vare et ineffektivt styringsverktey for & eke arbeidsinnsatsen i en bedrift

(Jacobsen & Thorsvik, 2019, ss. 230-231).
2.5 Sosiale motivasjonsteorier

Motivasjonen til et individ kan ogsé pdvirkes av opplevelsen av rettferdighet i ens egne
forhold sett opp imot andres. John Stacey Adams sin Equity theory omhandler nettopp dette,
hvordan likeverd kan vare en driver for innsatsvilje (Adams, 1965). Enkelt forklart bygger
denne teorien pé at belenningens storrelse er relativ. Dermed handler det ikke om a fa
belenning for sin innsats, men hvor stor belenningen er i forhold til innsats. Ved
sammenlikning med medarbeidere eller andre i omgivelsene kan man oppleve at denne kost-
(innsats) nytteverdien er enten lavere eller hgyere. Nar en opplever at forholdet som vurderes
er 1 likeverdstilstand kan det fore til tilfredshet og opplevelse av rettferdighet. Derimot, nar
disse faktorene ikke er lik sammenlikningen, oppleves likeverdsspenning som kan indusere

misngye og amotivasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2015, ss. 132-135).

Slike sammenlikninger kan foretas i ulike arenaer. Det er naturlig & sammenligne sin
ndvaerende situasjon med tidligere erfaringer fra arbeidslivet. En sammenligning fra andre
arbeidsplasser kalles selvekstern mens sammenligninger innad i organisasjonen kalles
selvintern. Andreintern vil vere en sammenligning opp imot andre i ndverende organisasjon
mens andreekstern er ssmmenligninger med individer utenfor organisasjonen. Likeverd er
som regel betinget i sammenlikning av forholdene utdanningsniva, ansiennitet og
lonningsniva. Her viser forskning at personell med heyere lonn og utdanning ofte
sammenligner seg med referanser utenfor sin egen organisasjon mens lavt utdannet og
lonnede samt nyansatte tenderer & vaere mer sensitive til opplevde ulikheter innad sine egne
organisasjoner. Nér slik likeverdsspenning oppleves, kan konsekvensen vare at personellet
forseker & oppna likevekt mellom innsats og belonning. Dette kan for eksempel vere ved a
endre egen innsats, selvverd som ansatt, synet pa referansene, endre referanseobjekt og i

verste fall slutte (Kaufmann & Kaufmann, 2015, ss. 132-135).
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Denne teorien skiller videre pa tre grove kategorier av folsomheter til likeverd da det vil
eksistere individuelle forskjeller. De minst berorte vil vaere de velvillige, som gjerne
aksepterer underbelenning eller darligere kar til fordel for den opplevde indre belenningen
som handlingen gir. Likeverdfelsomme i midten av spekteret er mest opptatt av at behandling
og belonning skal std i stil med hverandre. Den siste kategorien omtales som de berettigede,
som prefererer situasjoner som gir en hgyere belonning enn innsatsen tilsier. I motsetning til
de velvillige vil personell i denne delen av skalaen foretrekke ytre belenninger som lenn og
bonus (Kaufmann & Kaufmann, 2015, ss. 132-135). Likevel viser forskning at
rettferdighetsprinsippet omhandler langt mer enn kun selve belenningen. Rettferdighetsteori
er en annen retning innen sosial motivasjonsteori. Den beskriver hvordan
prosedyrerettferdighet, hvilke prosedyrer som anvendes for fordeling av goder, og
interaksjonsrettferdighet, opplevelsen av a bli behandlet med verdighet og respekt, kan vise
seg a ha en desto sterre innvirkning pa motivasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2015, ss. 135-
137). G. S. Leventhal (1980) har videre innen sosiale motivasjonsteorier beskrevet hvilken
standard belonning- og ressursfordeling ber folge. For at en prosedyre skal oppleves rettferdig

bor den vere:

1. Konsekvente over tid og personer.

Upartisk gjennom unngaelse av forutinntatthet og personlige interesser.
Noyaktighet gjennom forankring i solid informasjon.

Korrigerbar ved at prosedyrene kan justeres eller omgjores.

Representativ for de berorte parters interesser og verdier.

A

Etisk korrekt ovenfor de berorte parters moral og verdier.

12



3 Metode

I dette kapittelet presenteres metodiske valg for oppgaven. Herunder begrunnes valg av
forskningsdesign, utvalg samt utforming og gjennomfering av intervju. Dernest vurderes min
egen rolle som forsker med nerhet til problemstillingen og informantene. Avslutningsvis i

kapittelet redegjores bruken av date fra skriftlige kilder som supplement til intervjuene.

3.1 Oppgavens tilneerming og formal

Denne oppgaven har gjennom dens metodiske prosesser hovedsakelig hatt en
fortolkningsbasert vitenskapsteoretisk tilnaerming. Dette inneberer forst og fremst antagelser
om den sosiale virkeligheten. Den forste antakelsen er at den endres kontinuerlig. I
motsetning er vitenskapelige fenomener som antas vare konstant, ligger det til grunn i denne
antagelsen at mennesker og sosiale systemer utvikler seg og reagerer pa implementerte teorier.
Videre antas det at det ikke finnes én objektiv sosial virkelighet, men et kvantum av ulike
oppfatninger av virkeligheten. I samfunnsvitenskap forskes det pa abstrakte fenomener som
relasjoner, samfunn og mélsettinger. Det vil derfor ikke vare formalstjenlig & forske pé slike
abstrakter med utgangspunkt i en sannhet. Sddan vil ogsa forskerens virkelighetsbilde formes

av forskningsobjektenes forstéelse av virkeligheten (Jacobsen, 2018, ss. 27-30).

Videre folger denne oppgaven undersekelsesdesignet utvalgsundersgkelser. Det mest optimale
for & f et sannferdig bilde av fenomenet som enskes & forskes pé skulle oppgaven ha
undersokt samtlige offiserer i Forsvaret. Det hadde derimot vart bade tidkrevende og for stort
i omfang. Av den grunn velger oppgaven a undersegke kun et utvalg. Formen for
utvalgsundersegkelse oppgaven vil folge er Sma-N-studier. Dette designet fokuserer pa et fatall
enheter fra ulike kontekster. Med andre ord fokuserer oppgaven pa fenomenet motivasjon fra
ulike perspektiver fremfor seeregenheten ved de ulike informantenes kontekst. Ulikheten 1
utgangspunktene gir likevel en forventning om ulike oppfatninger og nyanser (Jacobsen,

2018, ss. 105-108).

Flere aspekter inngdr 1 vurderingen av & anvende kvalitativ fremfor kvantitativ metode. I
forste rekke vare det enskelig & belyse problemstillingen i et mer inngdende og nyansert bilde.
Dernest ble fordelene med denne typen metode ansett som mer forenelig med forutsetningene
oppgaven ble skrevet under. Ulikheten mellom kvalitativ og kvantitativ metode kan forenklet

beskrives som forskjellen pa a forske pa tall og ord (Jacobsen, 2018, ss. 125-129). Hvor det
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kvantitative fokuserer pa belysningen av sterrelser, verdier og differanser, vil kvalitativ
metode i storre grad gi kontekst og veere mer virkelighetsnart. Dette gagner i stor grad
oppgavens problemstilling da den innsamlede dataen kan i sterre grad gi et mer relevant og

nyansert innblikk.

3.2 Datainnsamling

Metoden som ble anvendt for innsamling av data for denne oppgaven var primart i form av et
apne intervju. Her er det flere aspekter som er verdt & nevne. Forst og fremst karakteriseres
denne innsamlingsmetoden som et egnet verktoy i de tilfellene nér relativt fa enheter
undersokes. Det skyldes at dataen samles inn i form av &pen dialog mellom intervjuer og
informanter, der dataen er ord, fortellinger og betraktninger. Dette kan med dagens teknologi
gjennomfores over ulike plattformer, da med tilherende styrker og svakheter (Jacobsen, 2018,

ss. 146-147).

For at datainnsamlingen og studien skal gjennomferes bdde personvernetisk og
informasjonssikkerhetsmessig forsvarlig, ble det i forkant av datainnsamling sendt inn
forskningsseknader bade til Luftforsvarsledelsen (LST) og til SIKT (tidligere kjent som
NSD). I seknaden til SIKT ble det redegjort for prosjektet, hvilke personopplysninger som vil
bli innhentet hvilke tiltak som er gjort i studien med personvernhensyn av dem. Dette
inkluderte anonymisering av referat, sikker datalagring under prosjektets varighet, og bruk av
samtykkeskjema. Tilsvarende redegjorde seknaden til LST for prosjektet, hvilke data som blir
innhentet og behandlingen av dette. Seknadene utgjer oppgavens Vedlegg A og Vedlegg B.

I oppgaven ble datainnsamlingen gjennomfort i form av det som betegnes som telefon- eller
video-intervju i nyere tid. Mer presist ble Microsoft Teams sin metefunksjon benyttet.
Muligheten til gjennomforing av slike nettbaserte intervju var pd sett og vis en forutsetning
for problemstillingen da undertegnede har vart utenlands gjennom hele forskningsperioden.
Her er fordelen med denne typen intervju, at informantene er tilgjengelig uten begrensningen
ved avstand. Informantene har videre geografisk tilherighet rundt om 1 hele Norge, hvilket
betyr at telefonintervju hadde bidratt til en kostnadsbesparelse uansett. Det er nevneverdig at
en av de vanlige svakhetene med denne typen innsamling er at intervjueffekten og kontrollen
intervjueren har begrenses. Dette kan skyldes de naturlige begrensningene for & skape tillit og
narhet uten a se hverandre (Jacobsen, 2018, ss. 147-149). Pa den andre siden sto

informantene fritt til 4 velge nar og hvor & gjennomfoere intervjuet ifra. Dette medforte at
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samtlige valgte & foreta intervjuet der de ikke opplevde andre forstyrrelser eller tidspress.
Konteksteffektens pavirkning pé besvarelsen antas derfor a4 veere minimal (Jacobsen, 2018, s.

152).

Videre preget innsamlingen av & ha en moderat sterk struktureringsgrad. Intervjuene fulgte en
satt intervjuguide med spersmal og oppfelgingsspersmél i en kategorisk inndeling. Dette
beserget en grad av kontroll over kompleksiteten i den innsamlede dataen. Jo mindre struktur,
jo mer kompleks har den innsamlede dataen en tendens til & bli (Jacobsen, 2018, ss. 149-152).
Dessuten var en moderat streng struktur anvendelig grunnet homogeniteten i utvalget. Tross
strukturen ble del likevel stilt presiserende, oppklarende og ikke minst utforskende sporsmal,
nar dette var hensiktsmessig pa de ulike intervjuene. Intervjuguiden er lagt ved oppgaven som

Vedlegg C.

3.3 Utvalget

Den teoretiske populasjonen utvalget tar utgangspunkt i er samtlige offiserer i Luftforsvaret,
slik det fremkommer i problemstillingen. Videre styres den av en rekke andre inkluderings-
og ekskluderingskriterier. Selv om problemstillingen initielt kan gjelde for alle offiserer 1
grenen Luftforsvaret, avgrenses den ytterligere til & forske pa den yngre andelen offiserer, da
grunnet forskningens relevans for rekruttering og beholdning av personell. Derfor ble et
avgangskull med nerstdende avtjent plikttjeneste valgt som en representasjon av fremtidige
offiserkull. Dette gjenspeiles i1 utvalgets undernevnte aldersspenn. Dernest ekskluderes alle
offiserer som er ansatte og utdannet pa andre vilkér enn den primare karriereveien til
majoriteten offiserer i Luftforsvaret. Dette gjelder personell med sivile bachelor, master og
doktorgrader som har tatt et pabyggingslep, i tillegg til piloter og navigaterer. Dette skyldes at
disse kategoriene med personell har andre vilkar bdde under utdanning, plikttid og nar det

gjelder videre karriere i organisasjonen.

Utvalget for denne underseokelsen bestdr utelukkende av informanter. Dette vil individer med
direktekunnskap om fenomenet som undersegkes (Jacobsen, 2018, ss. 178-179). Selve
utvalgets komposisjon har fulgt kriteria om bredde og variasjon, s langt det lar seg gjore i et
offiserkull. Folgelig er informantene i undersgkelsen et middels homogent, likevel et
representativt utvalg Luftforsvarets offiserer. De representerer offiserer fra de ulike bransjene

Luftvern, Kontroll og Varling, Baseforsvar, Mission Support, Vedlikehold (Teknikker), og
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Logistikk. Videre bestod utvalget av begge kjenn med en hoyere vekting av mannlige

offiserer. Det totale utvalget som ble intervjuet bestod til slutt av 7 informanter.

Utvalget av informanter anses som middels homogene grunnet deres ansettelsesforhold. Tross
for ulike tjenestesteder i Norge og ulik bransjetilhorighet, tilhorer informantene det samme
avgangskullet fra Luftkrigsskolen. I s& mate har de samme vilkarene for lenn, utdanning og
plikttjeneste gjeldt for hele utvalget, gjennom offisers karrieren. Funnene pd undersokelsen
m4 derfor forventes & vaere formet av dette og ma tolkes med det i mente. Dette kullet har sa
til felles at ved undersekelsestidspunktet hadde kun méneder igjen av sin plikttjeneste til
Forsvaret. Det er s til slutt nevneverdig at til tross for at rekruttering til ulike forsvarsgrener
gjores med like vilkar til grunn, kan det vaere grenvise ulikheter i personellforvaltning grunnet

ulike personellforvaltningspraksiser og feringer.

3.4 Utforming av intervjuguide

Intervjuguiden, pa linje med intervjuet, hadde til intensjon a utforske utvalgets motivasjon for
ulike aspekter ved sin karriere. Dermed skulle den bidra til et naturlig avansement i intervjuet,
ved 4 ta for seg fire ulike kategoriske inndelinger. Etter noen innledende spersmaél tok forste
del for seg informantens motivasjon for Krigsskole og valg av offiserkarriere. Denne neste
delen tok for seg den ndvarende jobbsituasjonen samt generelle spersmil rundt informantens
betraktninger om arbeidsrelasjoner, oppgaver, ledelse og betydningen av disse. Deretter
beveget den seg inn pa spersmal som omhandlet den enkeltes opplevde personellforvaltning
av organisasjonen. Til slutt gikk siste del inn pé fremtidsutsikter, plan og motivasjon for
videre karriere. Den kategoriske inndelingen bidro til & ha en god flyt i dialogen samtidig som
den intervjuede hadde en fornemmelse av intervjuets gang underveis. Foruten om guidens
struktur var utformingen av spersmélene tungt pavirket av teorien lagt til grunn for studien.
Spersmalstillingen om for eksempel ansatte forhold, selve jobben og utviklingsmuligheter var
direkte utledet fra Herzbergs tofaktorteori (1993), med en antakelse om at besvarelsene ville
vare relevant for problemstillingen. Gjennom systematisk kartlegging av tematikken sorget

intervjuguiden for at det meste av relevant empiri ble avdekket.
3.5 Gjennomfgring av intervju

Som nevnt tidligere ble alle intervju gjennomfert gjennom plattformen MS Teams som er

etterkommeren til Skype. Samtlige informanter fikk meteinnkalling pd e-post med en sikker
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hyperkopling for deltakelse pé intervju, informasjonsskriv og samtykkeskjema for deltagelse.
Hvert intervju ble innledet med en kort presentasjon av prosjektet, intensjonen med intervjuet
og intervjuets relevans for oppgaven. Deretter ble informantene minnet om opptak og deres
rettigheter tilknyttet personvern. I tillegg ble egenerkleringsskjema med samtykke
gjennomgétt (Vedlegg D). Etter dette ble opptaket iverksatt og intervjuet gjennomfort i

henhold til intervjuguide. Varigheten pd intervjuene var imellom 60-70 minutter.

Samtlige intervju ble tatt opp ved bruk av den innebygde opptaksfunksjonen i MS Teams.
Denne filen ble automatisk lagret i UiT sin server, med kun tilgang i 60 dager for de som
hadde meteinnkallingen (den enkelte informant og intervjuer). Innen denne perioden ble hvert
opptak transkribert og kodet, og opptaket terminert. Selv om det ble kommunisert og fulgt et
konsekvent regime for hndtering og sletting av opptakene er det likevel en risiko at opptak
pavirker undersekelsen. Det kan tenktes at informantene ikke deler like &pent som de ville ha
gjort uten opptak. Til tross for at dette er en potensiell ulempe vektes den mindre

sammenlignet med de vesentlige fordelene opptak gir 1 undersgkelsessammenheng.

3.6 Min rolle som forsker

En betydelig faktor for studien, er forskerens stasted i forhold til bade fenomenet og utvalget.
I denne sammenhengen er det vesentlig & nevne at jeg er ansatt i organisasjonen som forskes
pa. Som offiser med lik bakgrunn og fartstid som utvalget har jeg en stor naerhet til bade
utvalget og til problemstillingen. Med dette sa folger det bade styrker og svakheter som ber

adresseres. Folgende eksempler trekkes frem av Jacobsen (2018, ss. 56-58).

Av styrker vil den klart sterste vaere forstehdndskunnskapen om organisasjonen og fenomenet
som forskes pd. Ved & kjenne organisasjonen og problematikken fra innsiden forenkles en
rekke prosesser ved at behovet for informasjonsinnhenting er vesentlig mindre. Som en intern
1 organisasjonen har man dessuten lettere tilgang pd informasjon, bdde gjennom interne
databaser, men ogsa fordi man kjenner de ulike kanalene man kan og ber benytte (Jacobsen,
2018, s. 56). I prosesser kan man videre oppleve a bli mottatt med tillit og &penhet i storre
grad enn om man hadde vart en ekstern. Som intern kjenner man ikke bare de formelle
strukturene i organisasjon, men ogsd de uformelle. For eksempel under intervjuet er dette en
fordel hvor det lonner seg & benytte riktig sprék og ikke minst stille de rette spersmalene for &

den enskede informasjonen. Samtidig, gjennom lengre erfaring bade i organisasjonen og med
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utvalget er man kjent med deres fortid. Dermed er det lettere & kontekstualisere og
sammenligne informasjonen som innettes uten ytterligere oppklaringer (Jacobsen, 2018, s.
56). I den sammenheng er det ogsé relevant 4 nevne at mitt tidligere bekjentskap til utvalget
var relativ sterkt, da de tilherte min alumni. Selv om dette har gjort at jeg som underseker kan
spille pa en eksisterende tillit kan det i en undersekelsessammenheng anses som en svakhet
med et slikt personlig forhold med utvalget. Pa den andre siden er dette individer som jeg har

omgas med i1 jobbsammenheng eller sosialt under studiets varighet.

Samtidig har det & studere sin egen organisasjon ogsa andre svakheter og fallgruver som man
ber vare klar over. Forst og fremst vil det for meg som ogsé er offiser i Luftforsvaret vare
tilnermet umulig & vere neytral. Opplevelsene av eget arbeidsforhold kan i sterre eller
mindre grad farge min oppfattelse av organisasjonen. Forutinntatte sannheter kan og i s& méte
blende forskerens oppfattelse. For & kompensere denne mangelen pa avstand er det vesentlig
at jeg mentalt trer ut av rollen som ansatt under forskningsperioden. Heldigvis blir denne
abstrakte eksersisen noe lettere med det faktum at jeg befinner meg i utlandet og i en
midlertidig stilling i hele perioden og kan dermed fa en eksplisitt avstand til organisasjonen.
Samtidig vil det kreve disiplin og ikke medbringe egne meninger og vinklinger inn iblant

annet datainnsamling og analyse (Jacobsen, 2018, s. 57).

Videre beskriver Jacobsen at selv om én som forsker pd sin egen organisasjon er upartisk, sd
kan man likevel bli mett med mistanke om det motsatte. Dette kan blant annet farge utvalget
som kan bli nervese for sin egen posisjon i organisasjonen dersom de uttaler seg ufordelaktig.
Et tiltak for & motvirke dette & vinne tillit hos blant annet utvalget var og apent kommunisere
min egen motivasjon for a forske pa fenomenet som individ og i prosessen tydeliggjore at
studiet ikke er basert pa ekstern forespersel. Dette berorer sé en annen fallgruve, nemlig
sensur. Bekymringer om ens egen posisjon kan ogsa fore til at man sensurerer kritiske
synspunkter enten mot ledelsen, andre grupper eller personer. Selv om dette kunne vert en
pavirkende faktor, anses ikke problemstilling og vinkling som graverende mot hverken
individer eller organisasjonen. Konsekvenser for egen eller utvalgets karrierer er derfor
usannsynlig. Videre har min kommunikasjon med ledelsen vert utelukkende positiv. Studiet
anses som heyaktuell og velkommen av organisasjonen, uavhengig hvilke synspunkter som
belyses. Disse faktorene medferer at min motivasjon for & synliggjere de synspunktene som

kan bidra til utvikling i organisasjonen er storre enn frykten for represalier det kan ha.
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3.7 Data fra FFl-rapporter

Selv om oppgaven benytter kvalitativ metode i1 grunn, har jeg valgt & benytte data fra ulike
rapporter fra Forsvarets Forskningsinstitutt (FFI). Disse rapportene som er hentet fra etatens
nettsider gir kontekst og nyanser til den kvalitative dataen. Rapportene som omhandler
forholdene rundt lenn og sluttirsaker er begge publisert hgsten 2023 og er dermed ansett som
hayst relevante for denne oppgaven. Nar det er sagt er det vesentlig & papeke at dataen 1
rapportene er basert pa personell i tidsspennet 2020-2022. Sarlig nar det kommer til
sluttarsaker betyr dette at dataen ma ses i1 kontekster som nedvendigvis ikke synligjores i
rapportene, eksempelvis personellets vilkar. Det forklart at de fleste offiserene som slutter har
en stitid mellom 9-11 &r (Fauske & Strand, 2023, ss. 19-20). Her ma det i lys av vilkérene til
de som har vart offiserer 1 2022. Med andre ord betyr det at minimum fire av disse &rene
utgjer utdanning og minimum tre utgjer pliktar. Det er heller ikke synliggjort hvor mange av
disse arene som er tjenestegjort etter endt plikttid, som hadde vert en mer relevant data for

denne forskningen.

Videre ved konteksten alder blir den dataen tilknyttet Luftforsvaret og de yngre ansatte og
offiserer den mest relevante for denne undersekelsen. Derfor er det kun et knapt utvalg av
dataen fra rapportene som vil bli benyttet for & sa presist som mulig kontekstualisere den
innhentende dataen fra informantene. Mer konkret benyttes informasjon vedrerende de mest
frekvente sluttrsakene blant forsvarsansatte, med tilherende fordypninger. Fra lennsrapporten
benyttes informasjon angdende vekting mellom lenn generert av merarbeid samt

gjennomsnittlig arsverk péd den relevante grenen og personellkategorien.

Relevansen av denne supplerte dataen anses a vaere meget hoy da rapportene og denne studien
soker & belyses de samme problematikkene. Likevel md man vere bevisst at disse rapportene
har et historisk utgangspunkt med innsamling frem til 2022. Ved det tidspunktet er det kun
personell som var uberert av utdanningsreformen av offisersutdanningen som kunne si opp
som folge av pliktar. Selv om parallellene fra intervjuene er fremtredende ma det anerkjennes
at utvalget og fremtidens offiserer vil vaere enda yngre, noe som kan ha en innvirkning pd den
supplerte dataens relevans. Nar det gjelder dataens palitelighet vurderes den til 4 vaere hoy.
Innsamlingen er gjennomfert i tre omganger med ekende presisjon. Det som imidlertid kan gi
uneyaktige inntrykk ved undersegkelsen er svarprosenten i sluttarsaksrapporten som lyder 57%
av populasjonen med totale 929 respondenter. Selv om dette er et robust nok utvalg til 4 kunne

generalisere funnene md man regne med at merketallene kan fore til eventuelle skjevheter.
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4 Analyse og resultater

Gjennom innsamling av data og analyse av disse har denne oppgaven sgkt & besvare
problemstillingen:
Hva motiverer offiserer i Luftforsvaret og hvorfor slutter noen offiserer kort tid etter endt
plikttjeneste?
Underbyggende for den er forskningsspersmaélene:
e Hvordan padvirker faktorene Autonomi, Relasjoner og Kompetanse offiserenes
motivasjon.
e Hvordan padvirker videre karrieremuligheter motivasjonen for militcer karriere
e Hvordan padvirker lonn- og pensjonsvilkdr motivasjonen for militcer karriere
e Hvordan padvirker belastningen av tjeneste pd fritid og privatliv motivasjonen for
militeer karriere?
I dette kapittelet presenteres de funnene som ble gjort ved analyse av radata fra
undersekelsen. Initielt presenteres felleselementer og ulikheter innad 1 utvalget som anses
relevant for den videre analysen. Kapittelets videre struktur folger forskningsspersmalene
hvor de ulike elementene som ble avdekket i intervjuene presenteres og analyseres opp imot
relevant teori. Her vies det et storre fokus pé faktorene for indre motivasjon til tross for at de

er sammenfattet til et forskningsspersmal.

4.1 Presentasjon og sammenligning av utvalget
Gjennom den initiale delen av intervjuet har den enkelte informants utgangspunkt blitt
kartlagt. Hensikten med dette var a se om elementaere faktorer ved deres liv og tjeneste har en

betydelig pavirkning for deres karriere. Dette er illustrert i folgende figur:

11 12 13 14 15 16 17
Tjenesteerfaring 10 ar 12 ar 8 ar 16 ar 8 ar 9ar 10 ar
Kjonn Mann Mann Kvinne Mann Mann Kvinne Mann
Bosituasjon | Tjenestested Pendler Pendler Pendler Pendler Pendler Tjenestested
Part
Familieforhold Partner og Partner Partner artnerog Partner Partner Partner
barn barn
P4
Merutdanning | Mastergrad azmeagsy;r;:er Mastergrad Mastergrad Mastergrad Mastergrad | Mastergrad
Bransjekategori | Luftstgtte Luftoperasjoner | Luftoperasjoner | Luftstgtte | Luftoperasjoner | Luftoperativ Luftstotte
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Slik det fremkommer er utvalget relativt lik i tjenesteerfaring og alder med 14 som unntak.
Aldersmessig var fordelt pé et spenn imellom 27 og 36 dr med bade typetall og gjennomsnitt
pa 29 ar. Samtlige av informantene befant seg i etablerte familie- eller partnerforhold hvorav
I1 og 14 hadde barn mens I5, 16 og 17 hadde husdyr med sin partner. Brorparten av utvalget
var pendlere, med kun I1 og I7 som unntak, som hadde bosatt seg i tilknytning til sitt
beordrede tjenestested. Videre er bransjetilhorigheten til informantene inndelt i to kategorier.
Grunnet Luftforsvarets noe usymmetriske struktur har denne inndelingen til hensikt & se
eventuelle sammenhenger mellom avdelinger med narhet og avstand til Luftforsvarets
ledelse. Ifelge denne inndelingen tilherer 11, 14, 17 avdelinger som utever luftstotte, mens
ovrige i starre grad jobber direkte med planlegging og utevelse av luftoperasjoner. Selv om
samtlige av offiserene jobber i avdelinger som er essensielle for utavelsen av luftmakt, skiller

vi 1 dette tilfellet pa de som er direkte tilknyttet flyoperasjoner og ikke.

4.2 Samsvaret mellom resultater fra intervju og rapport

Den siste rapporten om sluttarsaker fra FFI har mange paralleller med besvarelsene til
informantene. Av den grunn gir informantenes besvarelser kvalitative innsyn til rapporten
samtidig som rapporten er med pa & kontekstualisere de kvalitative resultatenes relevans i et
storre organisatorisk bilde. Fellesnevnerne som utmerker seg er ogsa de mest omdiskuterte i
denne oppgaven, og de utgjer en stor andel av vanlige sluttarsakene. Det kan med det virke
som at Luftforsvarets nytteverdi vil vare hey for tiltak som har fokus pa & motvirke de
omdiskuterte faktorene. Oppgavens fokus er & synliggjore offiserenes behov. Det kan dermed
hende at slike spesifikke tiltak ikke vil gagne behovet til det avrige personellet i like stor grad.
Likevel kan det argumenteres for at organisasjonen er best tjent med a se disse
personellkategoriene mer isolert for seg selv da konsekvensene av hegyere turnover vil

antakeligvis ha ulike konsekvenser for ulike kategorier.

Som innledningsvis nevnt vil en heyere turnover av yngre offiserer ha en langsiktig
konsekvens i1 form av strukturelt vakuum. Rapporten viser at den sterste avgangen av offiserer
pa 30% er nar de har tjenestegjort 9-11ar (Fauske & Strand, 2023, ss. 19-21). Det kan
forventes at andelen som slutter med tilsvarende eller kortere tjeneste eker ettersom
plikttjenesten oppherer ved et tidligere tidspunkt i tjenestelopet for fremtidige kull. I
kombinasjon med gradsansienniteten som kreves i hver grad (Svarstad, 2023, s. 25), hoy

turnover og krav til grad for 4 bekle hoyere mellomlederstillinger vil det ikke vare nok
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kvalifiserte offiserer til stillingene, til tross for ekt produksjon. Det vil med andre ord vere
like viktig for organisasjonen & beholde deler av de eksisterende offiserene som & produsere
nye for & bekle de ulike nivdene 1 hierarkiet. Spesifikke tiltak for & beholde offiserer ber

derfor vere et fokusomrade i lys av konsekvensene.

De mest vanlige identifiserte sluttarsakene i 2022 for yngre offiserer under 30 &r var:

Sluttarsak for offiserer under 304r: Prosent
Karrieremuligheter 42%

Lennsbetingelser 35%

Personellforvaltning 26%

Lang pendle- reisevei til jobb 22%

Mulighet til & kombinere jobb med familie og fritid 20%
Forneyd med jobben, men en annen jobb fristet mer 20%
Onsket & bo et annet sted 15%

Faglig utvikling 14%

(Fauske & Strand, 2023, s. 77). Her kan flere av arsakene ses i sammenheng med hverandre.

4.3 Indre motivasjonsfaktorer ved arbeidsplassen

Intervjuene belyser flere av informantene sine opplevelser av arbeidsplassen og hvordan den
pavirker motivasjonen. I dette delkapittelet vil dette bli presentert i en tredelt inndeling ut ifra
de faktorene som pavirker informantenes behov for kompetanse, autonomi og relasjoner,
gjenkjennelig fra selvbestemmelsesteorien som psykologiske behov (Deci & Ryan, 2017, s.

10) som og danner grunnlaget for det forste forskningsspersmalet.

4.3.1 Kompetanse og vekst

Behovet for opplevelse av kompetanse kommer som et resultat av mestring i det arbeidet man
utever. Dette kan dermed bidra til eierskap og indre motivasjon for oppgaven. Men dersom én
opplever at den besitter mer kompetanse i den grad at oppgavene ikke bidrar til stimuli kan
dette pd den andre siden fore til amotivasjon (Deci & Ryan, 2017, s. 11). I dialogen med
utvalget ble de spurt om mengden ansvar de besitter, om arbeidet oppleves som givende, og i

hvilken grad de opplever mestring. De beskriver ulike nyanser av begrepet mestring.

Etter krigsskolen, sa folte jeg det var riktig niva. Spesielt med tanke pa den erfaringen
og den faglige tyngden jeg hadde fra for krigsskolen. Det hjalp meg i hvert fall veldig
mye initielt og gjorde ogsé at jeg fikk mer ansvar enn hva jeg kanskje ellers ville fatt.
Men né foler jeg at jeg har en mindre utfordrende hverdag pa godt og vondt. [...] Ja,
jeg vil si jeg opplever mestring i det aller meste av arbeidsoppgavene pa jobben na.
Det er ogsa litt av grunnen til at jeg egentlig seker mer utfordringer (12).
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Akkurat na synes jeg [jobben] er akkurat passe utfordrende. Jeg fir vere litt
stedfortreder nar sjefen er opptatt med andre ting, jobbe med mine egne prosesser og
muligheten til 4 fordype meg faglig. S& akkurat na synes jeg det er helt rett som
flytsone, ikke for mye, ikke for lite sdnn, ja midt i (I3).

De fleste informantene ga utrykk for at de har mestret funksjonene som ble bekledd etter
utdanning. Opplevelsene er likevel noksa varierte. Her kan vi skille mellom opplevd mestring
pa et individuelt niva og mestring i organisasjon. De fleste hadde en forventning om hva de
maétte vere i stand til som offiser i sin bransje. Som folge hadde samtlige individuell mestring
i sine roller, men 1 ulik grad. Disse empiriske funnene er i trdd med selvbestemmelsesteoriens

grunntanke om at kompetansefolelse gir okt trivsel og motivasjon.

I1, 12 og I7 ble initielt plassert i spesialiststillinger utenfor offiserens intenderte virke. Alle tre
hadde tidligere erfaring fra sine felt som fagspesialister og var av den grunn i stand til & oppné
hey grad av mestring fra start. Sekvensielt var de 1 stand til & péta seg betraktelig mye mer av
ansvarsoppgaver enn det stillingen var tiltenkt. Det overnevnte sitatet fra I2 reflekterer over
hvordan hans ndvarende jobb i mindre grad oppleves som stimulerende til tross for at den var
proporsjonal med kompetansenivaet tidligere. I3 betegner dette noksé beskrivende som en
flytsone, hvor kombinasjon av mestringsfelelse og utfordringer utfyller hverandre pé en god
mate. Ettersom mestringsfolelsen avtar nar offiserene i storre grad behersker sine oppgaver,
oker behovet for nye utfordringer. Dette kan ses direkte opp imot ens psykiske velvaere (Deci
& Ryan, 2017, ss. 239-242). Nar jobben ikke lengre kan tilby de nedvendige stimuliene, vil
det vaere noksa naturlig & oppseke andre kilder som kan dekke behovet. Samtidig ser man

individuelle forskjeller som folge av at mestring oppleves ulikt.

13, 14 og IS5 har alle skiftet stilling siden sin initiale tiltredelse som har betydd ansvar for sterre
eller flere oppgaver eller nivé for samtlige av dem. Dette mer-ansvaret har vert velkomment
hos samtlige av de som opplever de nye stillingene som tilstrekkelig utfordrende til & oppnd
mestring, men ikke overveldende. I likhet med de andre beskriver ogsé 16 at hun opplever
mestring pé sin jobb. Samtidig sitter vedkommende med inntrykket av tempoet er for hoyt til
at hun "rekker a egentlig prosessere det her for meg selv, for da er jeg egentlig allerede med
en fot i en annen planprosess eller annet oppdrag" (I16). Dette funnet som for evrig gir igjen
hos flere tyder at ytre press som tidsfrister og leveransekrav har over tid en innvirkning pa den

kognitive evalueringen av ens egen kompetanse (Deci & Ryan, 2017, ss. 129-134). Selv
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oppgaver hvor den enkelte er tilstrekkelig kompetent til & lose gér pa kompromiss av

overbarende krav.

Dernest ser vi informantenes beskrivelse av mestring i rammen av avdeling. 16 opplever at
initiativ og kompetente medarbeidere bidrar godt pa veien til felles mestring. Likevel rekker
man ikke a kjenne pa mestring grunnet avdelingens ambisjon til et hoyt volum av leveranser.
Dette gar dermed pa akkord av mestringsfolelsen. Tilsvarende problematikk belyses ogsé av
I1, I5 og I7 som gir utrykk for at avdelingens personellressurser ikke er dimensjonert for
portefolje som de er forventet 4 handtere. Det resulterer igjen i en gkt forventning og
belastning péd det underdimensjonerte personellet, som igjen reduserer avdelingens
mestringsfolelse. 17 papeker at dette gjelder spesielt de stotte- og administrative funksjonene
som herer med drift av en avdeling utover det primere operasjonelle funksjonen, men som
likevel har en stor betydning for effektive leveranser. Eksempelvis nevnes
langtidsplanlegging, personellforvaltning, utdanning og omstrukturering. I likhet med det
overnevnte pavirkes den kognitive evalueringen av ytre pavirkninger. I denne situasjon er det
forventninger til avdelingene om leveranser til tross for underdimensjonering og
ressursmangel. Dette forer og med seg en dimensjon inn i malinnhold-teorien, hvor bade
offiserene og den kollektive avdelingen sjeldent far opplevelsen av & oppna sine mal.
Antakeligvis har dette en pavirkning pa motivasjonen (Deci & Ryan, 2017, ss. 273-277).

Dette eksemplifiseres i noen undernevnte sitater.

"Det blir for mange oppdrag da. Vi fir mye som skal leses samtidig. Man far jo det til, men

det blir jo 60% lesninger sé ja" (16).

Ja, med flere folk sé& fir man jo distribuert arbeidsoppgaver ut, dermed kan bruke litt
mer tid pd det operasjonelle eller faglige da nr man har behov for det og motsatt.
Akkurat na, s ma man sjonglere begge to mye. Da blir det hektisk da. Nar det blir
hektisk s kan det bli slurv i arbeidsoppgaver (I5).

Det er jo ikke ved seregent for meg, men det er ikke ofte at jeg gér fra jobben og
tenker: "men i dag har vart en god dag. N& har jeg mestret skikkelig arbeidsdagen". og
det er mange og ulike arsaker til det, det er det nok, men tidvis sa har mangler vi
veldig mye folk. Kompani staben skal vaere pd 5 stykker, og 1 hest sa var vi pa 2 (14).

Pa den andre siden beskriver 12 og I3 at de opplever mestring ogsa i rammen av avdeling.
Begge tilherer hoyt prioriterte avdelinger som i motsetning til evrige informanter opplever &

vare godt ressurssatte. [2 forklarer at avdelingen har vert styrket betraktelig hvor
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vedkommende har fulgt utviklingen gjennom sin tjenestetid. Nasituasjonen beskrives som
meget givende hvor avdelingen besitter kompetente ansatte og har tilstrekkelig med tid til &
levere gode produkter. Situasjonen beskrives som proporsjonal med de kravene som settes til
avdelingens leveranser. 13 har tilsvarende opplevelse ved sitt nye tjenestested, hvor

avdelingen jobber sammen for & oppna gode resultater og dermed mestring.

Overnevnte resultater tyder pd en korrelasjon mellom trivsel, motivasjon og
kompetansefolelse. Den oppnds ved a uteve kompetanse man besitter eller ved & soke nye
utfordringer (Deci & Ryan, 2017, s. 10). Nar flere av informantene gir utrykk for at de seker
nye utfordringer kan det virke som de navarende oppgavene ikke gir den samme stimulansen
som tidligere. Dermed tenderer de mot amotivasjon. Nar de var nye ved avdeling og
oppgavene er i storre grad ukjente vil offiserene antakeligvis ha flere arenaer for & oppné
mestringsfolelse. Men ettersom oppgavene beherskes vil de vare tjent med & soke flere
oppgaver som i tilfelle til I1, 12 og I7. Gjennom tidligere erfaring var de i stand til & pata seg
flere og andre oppgaver i avdelingen. Deres eksempler skisserer avdelinger som evner a
tilpasse forventningene etter den enkelte offisers kompetanse og kapasitet. Selv om det
skyldes manglende struktur for offiserer i de bransjene, bevitner slik tilpasningsdyktighet som
en fungerende praksis for & opprettholde kompetansebetinget motivasjon og trivsel. 13, 14 og
I5 opplevde vekst giennom nye utfordringer som fulgte en ny jobb. Ogsa disse tilfellene
bekrefter at rom for videre vekst kan skape motivasjon for & bli. I motsatt tilfelle hvor I1
opplevde at vedkommende ikke hadde ytterligere vekstpotensialet i organisasjonen, ble det

naturlig 4 seke det utenfor.

Selv i de tilfellene en har rom for vekst og kompetansefolelse, kan dette bli hemmet av ytre
pavirkninger. De informantene som opplever dette, tilherer gjerne avdelinger som har heye
krav til leveranse og korte tidsfrister ssmmenlignet med ressursene som er tildelt for 4 lose
oppgavene. Dette er tilsynelatende en utfordring bade for individer, men ogsé for
avdelingsfolelsen. P4 ene siden medferer ytre press tvang over hvilke oppgaver som ma
utfores. Samtidig nevner informantene at de ma levere produkter av lavere kvalitet enn de selv
kan st inne for, som og beviser at de mister muligheten for mestring. Et repetitivt system som
konsekvent pavirker mestringsfoelelsen, kan pa sikt fore til amotivasjon. I
avdelingssammenheng kommer det til syne blant annet hos 16 og 17 at dette kan ha en
selvforsterkende effekt dersom det pavirker de ansatte negativt, som igjen forer til darligere

ressurstilgang. Av den grunn er det rimelig & anta at det vil ha gjensidig positiv effekt for
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ledelsen og deres ansatte 4 tilpasse mélene i en slik malorientert kultur (Deci & Ryan, 2017,
ss. 273-277). Gjennom dpen dialog mellom ulike hierarkiske niva kan det tenkes at det er
mulig & skape realistiske forventninger til hvilke ressurser som trengs for & nd de satte mélene,
eller muligheten for & tilpasse ambisjonen. Avdelingene til 12, og I3 er eksempler pa dette. Nar
det er sagt sd kan det vere beskyldt at disse avdelingene er prioriterte for Luftforsvaret og
deres strategiske mél. Den kortere avstanden mellom utevende ledd og heyere ledelse kan
derfor ses pa som arsaken til bedre kommunikasjon. For organisasjonen kan det derfor vere
av hensikt & vurdere om de vil vere tjent med & implementere tilsvarende
kommunikasjonslinjer til de mindre prioriterte avdelingene, dersom de ensker lik effekt i alle

strukturelle ledd.

Indre motivasjon som er betinget i vekst og kompetanse pdvirker tilsynelatende motivasjonen
til offiserene 1 positiv og i negativ forstand avhengig, av over- eller understimuli. I de
tilfellene de har muligheten til & vaere i flytsonen opplever de heyest grad av motivasjon.
Gjennom apen dialog med bdde lokal og heyere ledelse ber derfor offiserene tilstrebe & soke
oppgaver og stillinger som bidrar til dette, uavhengig om utviklingen er raskere eller tregere

enn den normative fartstiden forventet i enhver stilling.

4.3.2  Autonomi

Opplevd autonomi er sentral i selvbestemmelsesteoriens perspektiv pa indre motivasjon.
Tematikken er ogsé gjennomgéende i flere aspekter av utvalgets arbeidsforhold. Dette synes
blant annet gjennom muligheten til selvstyring pa arbeidsplassen, men ogsa gjennom den
pavirkningen jobben har pa livet for evrig. I denne delen presenteres de yrkesrelaterte
aspektene da det gvrige blir presentert senere. For & avdekke utvalgets opplevelse av
autonomi ble de stilt sparsmalet hvordan deres arbeidshverdag ser ut, og hva bidrar til trivsel

pd arbeidsplassen.

Gjennom besvarelsen til utvalget kan det tolkes at autonomien spiller en viktig rolle i den
enkelte informants trivsel. Dette kan forstds gjennom informantenes forhold til selvstyre av
arbeidsdagen og deres forhold til tvingende oppgaver og frister. Primaert ser man to
inndelinger mellom informantene. 12, 13, 14, I5 og I7 Inngar i1 den forste kategorien som har
muligheten til & styre hverdagen sin selv bade nar det gjelder innhold og prioritet. Oppgavene
styres 1 stor grad av internaliserte overordnede mélsettinger og i liten grad av palagte

tidsfrister. Den andre kategorien opplever i sterre grad 4 vaere inne 1 hamsterhjulet, og mé
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kaste seg fra den ene tidsfristen til den neste. Det er de korte tidsfristene pa forventede og
oppdukkende produkter som styrer hverdagen i mye storre grad enn hva informanten selv
onsker & prioritere. I denne gruppen inngar 11, 12, 14, 15, 16 og 7. Disse gruppene er ikke
gjensidig utelukkende da 12, 14, I5 og 17 identifiserer seg i begge.

Med bakgrunn i nevnt inndeling ovenfor kan man se at de informantene som har sterre frihet i
sitt arbeid ogsa er de som er i avdelinger med hey grad av kompetent personell. De
informantene som nevner at avdelingen ikke har tilstrekkelig tilgang pa personell, eller
personell med riktig kompetanse er ogsa de som har mindre mulighet til & styre sin egen
hverdag. Informantene som opplever autonomi, identifiserer seg i stor grad med de oppgavene
som utferes. Til tross for hey grad av frihet 1 sin hverdag trekkes personellet mot & gripe
oppgaver basert pa selvopplevd viktighet fremfor eksterne pavirkninger som frister eller
palegg (Deci & Ryan, 2017, ss. 179-190). Her ser vi blant annet 12 og I3 som begge opplever
de prosessene de er en del av som meningsfull og direkte innvirkende pa organisasjonens
hensikt. Ytterligere trekker flere informanter frem friheten til 4 lose oppgavene slik de selv
vurderer det best som styrkene for motivasjonen. Friheten til & forme oppdragslesningen gir

eierskap og innsatsvilje forteller 14 og 16.

I kontrast forteller 17 at "om det ikke er noen ting som mé handteres umiddelbart, sa ensker
jeg & komme bort til hangaren og sjekke personellet, sl& av en prat med folk, se at ting stéar
greit til folge opp alles ve og vel". Her ser man en distinksjon mellom de ansvarsoppgavene
han identifiserer med sin rolle som mellomleder, og de som er introjisert (Deci & Ryan, 2017,
ss. 179-190). Dette ma likevel vike nar andre tidskritiske oppgaver oppstér. 14 skisserer sin
situasjon noe likt hvor han "vil si at det er en del brannslukking. Dagene bestér ofte om a fa
gjort det viktigste du ma gjere for dagen er omme". Med andre ord bestar dagen av patvungne

oppgaver med lav grad av internalisering.

At dette personellet blir dratt imellom frister og krav til leveranser kommer ifolge
informantene av to arsaker. 14 og 17 beskriver dette som en folge av flere parallelle prosesser
som det stilles krav til resultater i samtidig. P& den ene siden skal avdelinger i Forsvaret levere
pa operative krav, og pa den andre siden skal de samme avdelingene ivareta store mengder
administrative funksjoner; alt i fra omstillinger, medarbeideroppfelging, og sterre utredninger.

Utover det at utvalget utrykker at dette er ytre regulert (amotivasjon) sa er dette oppgaver de
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feerreste taktiske staber er dimensjonert for & hdndtere simultant. Den andre &rsaken syner &
vaere ambisjonsnivaet i og utenfor avdelingene. 16 beskriver det som felgende:

Det blir for mange oppdrag. Vi fir mye som skal loses samtidig. Man far jo det til,
men det blir jo 60% lesninger sa [...] nd ma vi begynne & selektere bort, og det er & si
nei da. Og jeg tror det er noe med det & si nei som sitter litt langt inne [generelt i
avdelingen]. Sa er det noen ting som blir tvunget fra oven der igjen, og ogsa utenifra
avdelingen. Og det er jo flere oppdrag man ma prioritere, men jeg tror at man fortsatt
er litt der at vi skal {2 til alt. Ambisjonsnivaene er sa hoy at det liksom blir litt lite folk
til & nd de ambisjonene.

Resultatene for undersekelsen viser at autonomi spiller inn pa motivasjonen til offiserene i
mange ulike aspekter, bade ved jobb og fritid. I jobbsammenheng utarter dette seg i form av
graden selvbestemmelse den enkelte har ovenfor sitt eget virke. Som tidligere begrunnet ser vi
at utvalgets autonomi kommer til utrykk igjennom de oppgavene de foretrekker a utfore,
relasjonene de ensker & ha og retningen de ensker & oppleve vekst. Farstnevnte reguleres i
stort av graden den enkelte har internalisert sine oppgaver. Desto mer ytre regulert de er, jo
mindre vil oppgavene i seg selv vaere kilden til motivasjon. Dette gar igjen hos informantene
som styres av frister, og tidspress og opplever dette som til hinder for & utfore de oppgavene
de erfarer som meningsfullt. I slike tilfeller er det dags for & diskutere hvordan man kan oppna
heyere organisk integrering hos offiserene i avdeling. Antakeligvis mé det til en endring av
holdning hos uteveren. Det fordrer dog at uteveren erkjenner aktualiteten og prioriteten med
oppgavene som hindrer annet virke. P4 den andre siden kan man argumentere for at uteverne
allerede identifiserer seg med oppgavene, noe som gjor det desto vanskeligere & bortprioritere
de. Det kommer frem i 16 sitt sitat som diskuteres videre under (Deci & Ryan, 2017, ss. 179-
190).

Blant flere poengterer 16 det selvforskyldte paradokset som er vansken for & si nei. Ogsa
individer, men spesielt avdelingens ledelse har av ulike arsaker over tid akseptert majoriteten
av oppdrag som de har blitt forespurt. Dermed er avdelingens ambisjon dimensjonerende for
mengden oppdrag fremfor egen kapasitet. Videre skaper det en uheldig situasjon hvor de
ansatte opplever overordnet press for & utfere overveldende mengder arbeid, mens for
avdelingen er det en selvfolge at de utforer et hayt kvantum med oppdrag. Det som gjor dette
mer utfordrende er at de ansatte tilsynelatende har et iboende enske om 4 levere til tross for
opplevd press. Det kan tenkes at dette har rot i skyldfelelse, skam og samvittighet s& vel som

et annerkjennelsesbehov fra avdeling. Slike interne reaksjoner pa eksterne pavirkninger kan
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dermed klassifiseres som introjeksjon i organisk integreringsteori (Deci & Ryan, 2017, ss.

179-190). Handlingene utferes, men med en fornemmelse av tvang.

Pa samme mate fremprovoseres 60% losninger (16) som kommer av avdelingens malsettinger.
I formuleringen kan man sanse informantens skuffelse over forholdene som kun tillater
middelmadige produkter eller at mélene ikke nés. Av den grunn formidler 16 at kvantiteten mé
reduseres dersom de skal kunne levere den kvaliteten de ensker uten konsekvens for
personellet. Likevel kan man argumentere for tilstedevaerelsen av autonomi ogsa i dette
tilfellet. For det forste ser man i det nevnte eksempelet at losningen som leveres styres av den
ansatte hvorav kravet som stilles er til kvantum. Fra besvarelsene kan man se at dette er ogsa
et trekk som verdsettes og motiverer de ansatte gjennom 4 skape eierskap til oppdraget.
Skuffelsen som oppstér, kan derfor skyldes like mye at man ikke far utevd sin kompetanse

som frargvelsen av autonomi.

Videre sa belyses det av flere at de opplever hoy grad av autonomi i hverdagen, sett bort fra
de oppdragene og oppgavene som patvinges sporadisk fra heyere ledelse. Dette gjelder bade i
losning av oppgaver og styring av sin egen arbeidsdag. Fleksibiliteten til & kunne styre og
forme sin egen dag virker derfor som verdsatt tilstrekkelig. Enkelte i utvalget utrykker at det
er en rettferdig transaksjon mot merarbeid pa kort sikt. Derimot 1 et langsiktig perspektiv er
utvalget mer forent om det motsatte. Basert pa dette kan en argumentere for autonomi
eksisterer i mange ulike aspekter av jobben. I de situasjonene den er til stede bidrar det til
motivasjon mens den bidrar til amotivasjon i de tilfellene den blir utfordret eller mangler. De
situasjonene autonomi har vert tildelt virker det som et effektivt virkemiddel for & skape
initiativ, eierskap og resultater pd avdelingene. I motsatt ende, nér forventet autonomi blir

utfordret kan det virke som motivasjonen tar skade.

I tillegg til opplevd autonomi pa jobb er tematikken om selvstyre av privatliv gjennomgéaende
hos samtlige informanter. Denne problematikken blir belyst i detalj senere, men det er likevel
verdt & nevne relevansen av autonomi ved disse utfordringene. Ved & fortsette sin karriere
opplever informantene 4 sette sitt familieliv og fritid i kompromiss. Dette nevnes i
sammenhengene lokasjon, pendling og ufordelaktige arbeidstider for & ivareta ekonomiske
behov. Samtidig nevner flere av informantene at karriereveien i Forsvaret er begrensende. De
opplever nesten vanntette skott imellom bransjer og grener, samtidig som det mangler
kommunikasjon fra organisasjon om deres videre lop. Det som er kommunisert, er at offiserer

skal vaere generalister og dermed tilegne seg kompetanse pa tvers av virksomheten
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(Forsvarsdepartementet, 2015, s. 26). Opplevelsen star likevel ikke i stil med dette da flere
opplever at de ikke fir oppseke karriereutvikling 1 ensket retning, hvilket gjor at flere soker

denne friheten utenfor Forsvaret.

Sett opp imot Deci og Ryans teori kan slike reaksjoner forklares som et resultat av manglende
kompetansefolelse. Likevel er frarovelsen av autonomi i beslutninger om ens eget liv det mest
fremtredende. I trdd med kausalitetsorienteringsteorien vil derfor autonomiorienterte individer
onske & se pavirkningsmuligheter i sin egen karriere mens upersonlig orienterte opplever
situasjonen ut av sin kontroll. Uavhengig om det er autonomi eller kompetansebehovet som
ikke tilfredsstilles, s er det rimelig & anta etter den grunnleggende behovsteorien at
manglende utvikling i ensket retning vil pavirke psykisk velvare (Deci & Ryan, 2017, ss.
216-220).

4.3.3 Relasjoner

I selvbestemmelsesteorien betegnes relasjoner som den siste av tre psykologiske behov for &
fremme ens indre motivasjon. Dette fremkommer som kjernen i motivasjonen hos flere av
informantene. Gjennom undersgkelsen kommer det frem hvordan relasjoner bade kan styrke,
men ogsd svekke motivasjon og trivsel hos den enkelte. Under denne tematikken blir ogsa
begrepene tillit og identitet sentrale. For & undersegke dette aspektet ble informantene spurt om
deres relasjon til ulike hierarkiske niva, opplevd arbeidsmilje og opplevd

personellivaretakelse.

4.3.3.1 Relasjon til kolleger og underordnede

Av informantene har samtlige bekledd eller bekler en mellomleder eller linjelederfunksjon
enten fast eller som stedfortreder. Samtlige utrykker i den sammenheng at de opplever & ha
god tillit og relasjon til sine under- og sideordnede. Informantene utrykker at kollegene er
kompetente, ivrige og kollektivt bidrar til et godt arbeidsmilje. Dette er en kvalitet som
verdsettes hoyt hos samtlige 1 utvalget. 12, 16 og 17 legger alle vekt pa arbeidsmiljeet ved sine
avdelinger kan vare sé god at det blir vanskelig for sivile arbeidsgivere & konkurrere med det.
Ved sporsmél om hva som utgjer et godt arbeidsmiljo er det enkelte elementer som er
gjengangere. Felles lunsjpauser, tid til & sla av en prat over en kaffe, mulighet til & omgés og
diskutere ting utenfor jobb ble papekt av flere som styrkende for felles moral og som

prestasjonsfremmende. Ved a knytte band utenfor jobb med sine kolleger var de i stand til &
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prestere bedre sammen. I1 presiserer at dette er noe alle avdelinger mé ha fokus pé i den
initiale perioden til offiserene for a etablere en gjensidig positiv holdning og opplevelse

mellom offiserene og organisasjonen. Dette betegner han som en varig innsats ettersom

offiserene er tiltenkt & rullere hyppigere i avdelinger og stillinger i forhold til evrig

personellstruktur. Utover disse elementene trekker 16 og 17 frem folgende:

Jeg tror med det arbeidstempoet vi har, og den heye belastningen som er pa personell,
sa er [godt arbeidsmilje] alfa-omega for & orke & sté 1 det innimellom. Det skapes en
helt egen type humor og samhold, og du merker at det er givende & jobbe med folk
som ogsa har lyst til & f4 til ting da. Det har liksom aldri vert noe problem (I6).

Gode relasjoner pa jobb er alfa-omega i mine gyne. Det har alt & si. Hvor jeg sann sett
foler at jeg er for darlig kompensert for min kompetanse og den jobben jeg gjor; om
jeg i tillegg hadde veert i et darlig arbeidsmiljo, som jeg ikke trives med, sa hadde det
ikke vaert mye a holde fast ved. S& det gjelder 1 mitt tilfelle, men ogsa for de fleste
ansatte 1 Luftforsvaret, at vi skal beere med stolthet. Jeg kjenner at [slikt arbeidsmiljo]
ikke nedvendigvis finnes alle andre steder. Det at vi kan sette av tid og ressurser pa
ivaretakelse og bygging av arbeidsmiljo og kultur, det er uvurderlig. Det er og noen av
hovedmotivasjonene mine for & bli veerende 1 Forsvaret som organisasjon. Vi har mye
sterke kulturer, og vi har mye artige arrangementer. [...] Det jeg ser nar jeg er rundt om
sa i resten av Luftforsvaret og Forsvaret i stort, det er at vi er flinke pé & ta vare pa
hverandre og det igjen gjenspeiler seg i mental helse og trivsel, sa jeg tror det har alt &
si (17).

I dette tilfellet kan det tolkes at den tidvis overveldende belastningen ikke anses som
baerekraftig pa lang sikt. Likevel velger de ansatte a sta i det pa grunn av de relasjonene de har
pa arbeidsplassen. Disse relasjonene kan tydes & vaere genuine, som gir merverdi i seg selv
foruten den instrumentelle verdien den har for 4 utfere arbeidsoppgaver. Frykten for & miste
det samholdet de har kan vere et bevis pa at relasjonene verdsettes hoyere enn den
belastningen de ma bare, hvert fall pa kort sikt. En slik forklaring star i stil med
relasjonsmotivasjonsteorien. Autonomi i relasjoner kommer til utrykk gjennom hvilke forhold
man ensker & dyrke og hvilken man prefererer over andre (Deci & Ryan, 2017, ss. 293-300).
Gjennom de overnevnte sitatene kan man fa et inntrykk av at trivsel i Luftforsvaret kommer
av kulturen for & dyrke relasjoner utenfor arbeidsrelaterte kontekster. Det resulterer i et bedre

arbeidsmiljo og trivsel pa arbeidsplassen som dermed gjor at personell velger a bli.
I kontrast har I3 opplevd en betraktelig lav motivasjon ved hennes tidligere arbeidsplass. Den

nye jobben har fokus pa relasjonsfremmende aktiviteter som for eksempel quizer utenfor jobb.

Gjennom & dele slike trivielle erfaringer med sine kolleger opplever vedkommende at
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relasjonene blir sterkere gjennom felles sjargonger. Dette har hatt en direkte innvirkning pa
hennes onske om 4 slutte i Forsvaret etter endt plikttjeneste, til 4 na sta lengre i tjeneste. |
hennes tilfelle kan det tyde pa at relasjonene ved forrige tjeneste var utelukkende
instrumentelle og ga i liten grad sosial merverdi. Nar muligheten for & tilfredsstille det sosiale
behovet ikke finnes pa jobb, og jobben krever at man er vekke fra de arenaene behovet kan
dekkes, er det forstaelig at dette forer til manglende psykologisk velvaere. Vedkommende sitt
tilfelle er ogsa et eksempel pa hvor lite som skal til for & eke trivsel og motivasjon pa
arbeidsplassen. Det samme eksemplifiseres av de informantene som nevner at feller lunsj- og

kaffepauser, og samt tilrettelegging av trivielle interaksjoner eker trivsel.

Av de psykologiske behovene som stimulerer indre motivasjon syner relasjon & vere den som
styrker den enkeltes motivasjon i sterst grad samlet sett. De kommer av berikelse av jobb
tilvaerelse, bade 1 og utenfor arbeidsplassen. Som organisasjon virker dette som noe
Luftforsvaret ivaretar i en veldig god grad. I dette delkapittelet diskuteres de aspektene som

skiller seg ut og som kan bade styrke og svekke motivasjonen til offiserene.

Noe som kan anses s@regent for en organisasjon av sterrelsesomfanget til Luftforsvaret er at
samhold og relasjoner stér s sterkt pa tvers av avdelinger, bransjer og hierarkiske nivaer.
Dette fremkommer serlig i sitatene fra 16 og 17 som betegner disse relasjonene som
altomfattende, ikke bare for trivsel, men for i det hele tatt vaere i stand til 4 sta 1 jobben.
Sitatene er tosidige og veier relasjonene opp mot fravaeret av gvrige indre- og ytre
motivasjonsfaktorer. Dette kan ses opp imot flere av motivasjonsteoriene. Underteorien om
grunnleggende behov i selvbestemmelsesteorien beskriver hvordan tilfredstillelsen av
behovene er essensiell for psykologisk velvaere (Deci & Ryan, 2017, ss. 239-242). 1 I7s sitat
tydeliggjor han hvordan han opplever mangelen av tilfredstillelse av evrige behov. Til
gjengjeld vektlegger han hvor sterkt relasjonene er i organisasjonen og hvordan dette
kompenserer for manglene. Utover kompensasjon, er fokuset pa samhold og relasjoner sa
sterke at argumenteres for & bidra til bedring av mental helse. I dette tilfelle omtales bade
personellet og kulturen i hele organisasjonen og ikke forholdene pa informantenes avdeling.
Det kan derfor tenkes at gode relasjoner og arenaer for & dyrke relasjoner pa sett og vis anses
som en sterkere vektet faktor enn bade kompetanse, autonomi og ytre faktorer. Selv om
uttalelsene til flere av informantene understotter perspektivet, kan det ikke med sikkerhet

generaliseres da andre faktorer vektes ulikt av andre informanter. Det kan forklares med
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kompleksiteten i1 hver enkeltes utgangspunkt som innbefatter bade personlige behov og sé vel

praktiske behov i for eksempel familieforhold.

Det som imidlertid er mer entydig er at majoriteten av relasjoner i Luftforsvaret, pa tvers av
nivaer, synes & vere genuine relasjoner i tillegg til & vere instrumentelle. Instrumentalitet er
naturligvis til stede gjennom gjensidig behov for samspill for & utrette felles méal. At
relasjonene er genuine, kommer av interne motivasjoner for felles trivsel pa arbeidsplassen
uavhengig av prestasjon og maloppnéelse etter virksomhetens parametere. Det kommer til
syne gjennom vektlegging av sosiale insentiver og grep. Eksempelvis er det en gjengs enighet
om at muligheter til & stoppe opp og koble seg ut av jobbprosessene er styrkende for
relasjonene og jobbtrivsel. Det vere seg lunsjpauser, kaffeprat eller begivenheter hvor man
kan sosialisere seg med sine kolleger uten at jobben selv er det bindende elementet. Likevel
nevnes det at slike sosialiseringsmuligheter ogsa styrker prestasjoner pd jobben. Det kan
dermed tenkes at det er disse arenaene som bidrar til at de instrumentelle relasjonene utvikler
seg til & bli mer genuine. Gitt at slike relasjoner er mer stimulerende for ens mentale velvaere

forklarerer det hvorfor fokus pa det sosiale gir gkt trivsel pa jobb.

Dernest kan det tenkes at ved full autonomi velges slike relasjoner som gir okt velvaere og
merverdi, over de utelukkende instrumentelle. Det er med pé a forklare hvorfor informantene
forteller at relasjonene i Forsvaret verdsettes sa hoyt i forhold til evrige motivasjonsfaktorer. I
en organisasjon hvor deres og personlige mélsettinger og utvikling kan tidvis oppleves flyktig
og lite mélbart, opplever man likevel trivselen som kommer av gode relasjoner i de
situasjonene man stér i. Videre, ndr relasjoner er det som har bidratt til ekt indre motivasjon,
kan det tenkes at det utvikles en frykt for at en tilsvarende kvalitet ikke eksisterer i gvrige
muligheter utenfor organisasjonen. For 12, 16 og 17 er dette tilfellet, hvor det sosiale 1
Forsvaret oppleves uerstattelig og derfor som et personlig kompromiss dersom den skal gis
opp. I et forventningsteoretisk perspektiv vil det si at belenningen ved a bytte karriere ma
kompensere for tapet av gode relasjoner gjennom tilsvarende eller andre motivasjonsfaktorer

som savnet utvikling, ekt autonomi eller ytre belenninger.

I likeverdsteori kan man argumentere for at denne selveksterne sammenlikningen er i faver av
Luftforsvaret. Det skyldes at informantene verdsetter den indre belgnningen heyt nok til de
velger a bli 1 organisasjonen. Likevel er tvilsom om at den indre belenningen er universal nok

til at forholdene kan generaliseres. 13 redegjorde for hennes forrige avdeling hvor
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arbeidsmiljeet var sd belastende at det gikk utover bade helse og motivasjon. Videre var hun
klar til & si opp ved forste mulighet hadde det ikke vaert for den positive endringen som fulgte
byttet av avdeling. Dette tyder for det forste pa at arbeidsmiljeet og kulturen kan ha avvik fra
den mest representerte i dette utvalget. For det andre er den beskrevne vektingen av indre og
ytre belenningen forskyldt at personellet som vekter indre belenninger hoyere er velvillige.
Dersom det hadde veert at offiserene var mer likeverdfelsomme eller berettigede kan det vere

at utfallet hadde veart annerledes.

4.3.3.2 Relasjoner til neermeste leder og til hgyere organ

[Min nermeste leder] er nok mye av grunnen til at jeg har trivdes]...]Jog det kommer jo
naturligvis som en del av arbeidsmiljoet generelt, men i veldig stor grad som felger av
hvordan jeg blir ivaretatt av mine nermeste ledere og det forholdet som jeg har til dem
17).

Jeg foler meg bdde veldig sett, lyttet til og oppsekt, og jeg far bidratt til Skvadronens
fremdrift. Sa har alt ansvaret ogsa gitt meg innsyn i de sterre prosessene i
Luftforsvaret. Sann sett har jeg far sett ting fra storre perspektiv og forstatt hvem som
egentlig har reell makt, styringsmakt og myndighet i de ulike prosessene [i
organisasjonen| som pavirket meg som offiser da. S& det har jo pd en mate styrket min
tillit og forstaelse til nermeste leder og skvadron, men svekka tilliten og egentlig skapt
en del skuffelser oppover, serlig opp mot LST (I1).

Ved a studere informantenes relasjon til sine na&ermeste ledere og organisasjonsledelsen blir et
spesielt interessant funn synlig. Tilsynelatende daler tilliten til ledelsen jo sterre den
hierarkiske avstanden blir. Alle uttrykte misneye med organisasjonsledelsen i en eller annen
kontekst. Misngyen var sterst hos de informantene som jobbet pa de laveste nivdene. De
opplevde i minst grad & bli sett. Offiserene med farrest hierarkiske ledd mellom seg utrykker i
storre grad en gjensidig forstaelse mellom niviene. Det gjelder bdde operasjonelle og
administrative beslutninger. Fra et annet perspektiv kan dette forklares som at utvalget har
hay tillit til sine nermeste ledere med en avtakende trend jo lengre opp i1 systemet man
kommer. Om tilliten til de spesifikke niviene er hoy, moderat eller lav avhenger derfor av
deres egen posisjon i organisasjonen. I tillegg til hierarkisk distanse far man og et inntrykk av
at dette ogsd kan skyldes organisasjonens kommunikasjon om hvilke avdelinger som er
prioriterte og ikke. Dette kommer til utrykk igjennom avdelingers tildelte handlefrihet,

okonomiske bevilgninger, samt deltagelse i beslutningsprosesser.

Fra utvalgets perspektiv er det gjerne gjentakende uenskelig atferd som virker & vere

grunnlaget for mistillit. Dette gjelder sarlig saker som angér personellrelaterte forhold. Flere
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av informantene nevner saker hvor organisasjonsledelsen har kommet med lovnader eller
foringer som ikke folges opp. For personell har dette en direkte konsekvens. Blant de
eksemplene som nevnes gjentas lennsbetingelser, insentiver, pendling og ikke minst karriere-
og tjenesteplan'. 11 forteller at ledelsen har kommunisert gjennom hele hans tid som offiser at
den var klar rundt neste hjorne. Likevel har han fortsatt til gode & fa tildelt en plan fra
organisasjonen som gjor det mulig for vedkommende & planlegge bade karriere og privatliv

videre.

Fra overnevnte empiri kan det forstés ulike ting. Forst og fremst virker forholdet til neermeste
leder & vere en essensiell komponent i informantenes motivasjon. Hvor de fleste utrykker
dette kommer det ogsa til syne gjennom I3s opplevelse med tidligere sjef, og hvordan en
dérlig relasjon forte til mistrivsel. Vedkommende nevner at det utgjorde en betydelig del av
hennes motivasjon da fravaret av et godt arbeidsmilje forte til blant annet sykemelding.
Arbeidsmilje var faktisk en del av det [...] Nar jeg kom hit og fikk en veldig god
relasjon og tillit til de rundt meg, sa har det definitivt pavirket meg til & ville bli. S&
hadde man spurt meg i host om jeg hadde lyst til & slutte i Forsvaret til sommeren, s&
hadde vert klink ja (I13).
Gode forhold med sin ne&rmeste leder vil i all hovedsak vere instrumentelt for egen
tilretteleggelse av et godt arbeidsklima. Gjennom en god relasjon kan lederen vare leddet som
innfrir bade hoyere grad av autonomi og kompetanse i ens jobbtilvarelse. Komponentene som
nevnes som utslagsgivende for tillit til sin ledelse er god kommunikasjon, oppfelging og
opplevelsen av 4 bli ivaretatt i prosesser som ansatt. Selv om utfallet i prosesser er
ufordelaktig for informantene, slir dette ulikt ut for tilliten til de ulike ledelsesnivéene, til
fordel for nermeste ledelse. Den tydelige differansen her er distanse. Gjennom naerheten til
sin linjeleder er det tydeligere for informantene den innsatsen linjelederne gjor pa vegne av
sine ansatte. Apenhet og dialog fra leder om sitt handlingsrom og begrensingen spiller inn. Til
kontrast, nér det ikke er fremgang i de samme prosessene over tid er det grunnlag for
tillitsbrudd, spesielt nér organisasjonens handling ikke gjenspeiler kommuniserte lovnader. 12
opplever for eksempel at han er godt ivaretatt av sin linjeleder, som anses som meget
kompetent i kraft av sitt linjelederverv. Likevel har han mistet tilliten til systemet som er

Forsvaret ndr de samme prosessene ikke har hatt noe progresjon i over to r. Han opplever det

! Karriere- og tjenesteplan: Fastsatt forespeiling av offiserens tjenesteforlop i organisasjonen. Spesifikk til ulike
bransjetilherigheter.
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hele som et unedvendig hodebry og som kommunikasjon fra organisasjonen om at offiserene

ikke er en prioritet. Gjennom egne erfaringer deler bdde 11, 14, I5 og I7 den samme folelsen.

Nér vi diskuterer organisasjon og heyere ledelse, kan dette ses opp imot Herzbergs
tofaktorteori hvor arbeidsbetingelser, ledelse og bedriftspolitikk betegnes som hygienefaktorer
(Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 139). I de overnevnte eksemplenene bergres disse
faktorene som igjen kan forklare mistrivselen som synliggjores. Det harer ogsa med at
informantene med kortere avstand opplevde at de hadde sterre innvirkning og innsyn i
toppstyrte beslutninger. Generelt sett er tilliten til Luftforsvarets ledelse lav. Dette
fremkommer i flere omdiskuterte tematikker. Gjengangere som belyses er Karriere og
tjenesteplan i de ulike bransjene, neglisjering av offiserers ansettelsesforhold,

personellforvaltning og ureflekterte beslutninger med konsekvenser for personell.

Funnene tilknyttet informantenes forhold til sine neermeste og organisasjonens ledelse viser
store differanser i hvordan de oppfattes selv i de samme prosessene. De synlige trendene viser
at de informantene med korteste avstand i strukturen til LST var de som i sterst grad hadde
tillit organisasjonsledelsen og hadde en opplevelse av 4 bli sett. Med bakgrunn i antallet
informanter ved denne undersekelsen er ikke dette en trend som ber antas universelt
gjeldende for organisasjonen. Likevel er funnet interessant med tanke pa dens pavirkning pé

offiserenes motivasjon.

I eksemplene hvor det utrykkes misnoye er det i hovedsak hygienefaktorer som berores.
Informantenes opplevelse av 4 vare en nedprioritert personellgruppe kan hevdes a tale i storre
grad til en kritikkverdig personalpolitikk, arbeidsforhold og ledelse fremfor de faktiske
mulighetene til offiserene (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 139). Samtidig kan det virke som
at informantenes vedvarende tillit til sine nermeste ledelsesnivéer er en konsekvens av den
relasjonelle narheten. Nér atferden og holdningene til de nermeste lederne, med den
kompetansen og mellommenneskelige aspektene de utviser, gir positive assosiasjoner, er det
et opplevd avvik til gvrig organisasjon og utfallet i prosesser. Det kan vere arsaken til
informantene generelt sett beskriver sine naermeste ledere som kompetente og motiverende
mens synet pa organisasjonen pa forer til det motsatte. Amotivasjon som felger informantenes
forhold til organisasjonen kan dermed ses i direkte sammenheng med manglende

hygienefaktorer i deres arbeidssituasjon. Dersom trendene med ekende misngye 1 de

36



avdelingene med storst strukturell avstand og lavest bransjemessig representasjon i ledelsen er
overforbart, kan man og argumentere for at hygienefaktorene er mest fravaerende i de samme
avdelingene. Sistnevnte kan og ses i lys av rettferdighetsteori da enkelte avdelinger opplever &
vare mindre prioriterte enn andre. I en organisasjon med en asymmetrisk struktur som
Luftforsvaret er det tenkelig at det er utfordrende a uteve likhet for underenheter. Med
bakgrunn i Leventhals standard kan man argumentere for at 1-3., samt 5. prinsipp
nedvendigvis ikke har veert fulgt i de sakene hvor informantene opplever misngye (1980).
Dersom det er tilfellet kan det tenkes at en storre representasjon av slike bransjer og
underavdelinger i prosesser som omhandler nevnte hygienefaktorer potensielt redusere
mistrivsel gjennom ivaretakelse av bransjenes og personellets interesser. Videre kan slike
arenaer skape en felles forstdelse pa tvers av nivaer og hvordan balansen mellom

personellivaretakelse og det operasjonelle burde fremga.

4.4  Andre pavirkende faktorer

Frem til nd har de faktorene som har innvirket pd utvalgets indre motivasjon blitt belyst. I
denne delen belyses de viktigste ytre motivasjonsfaktorene som gar igjen hos informantene.
Dette har vist seg & vaere de faktorene som ifolge utvalget vektlegges som de mest
innflytelsesrike i deres langsiktige valg av karriere. Intervjuguiden hadde egne segmenter som
onsket & utforske enkelte faktorer som var antatt & ha store innvirkninger. Dette gjaldt primaert
karrieremuligheter, lonn, lokasjon og belastning. De samme faktorene ble avdekket av FFI

som blant de vanligste sluttdrsakene (Fauske & Strand, 2023, ss. 22-25).

4.4.1 Karrieremuligheter

Utvikling kan bade ses pa som en indre og en ytre motiverende faktor. I sammenhengen
karriereutvikling, kurs, forventning om fremtidige stillinger, rang og veien videre som
motivasjonskilde sd er det & anse som en ytre motivasjon. Om det derimot er mulighet for
ytterligere mestring kan det anses som indre motivasjon (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 245).
Nér de ble spurt om i hvor stor grad det pavirker motivasjonen for en karriere i Forsvaret,
svarer informantene ulikt. I1 forklarte hvordan han ble hindret fra ensket utvikling til tross for
hey egeninnsats i virke. Det tyder pd at vedkommende sin forventning om annerkjennelse i
form av vekst ikke ble matt av organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik, 2019, ss. 230-231).
Nytteverdien for hans innsats sank, noe som kan forklare hvorfor vedkommende vekst utenfor

organisasjonen sgkte. Til sammenligning er misneye med karrieremuligheter den aller sterste
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sluttdrsaken ifelge FFI-rapporten. Her utrykte 29 % av utvalget og hele 42% av yngre
offiserer at de var misforngyde (Fauske & Strand, 2023, ss. 23, 77). I fraveret av en karriere-
og tjenesteplan forteller I1 at han kan nesten forespeile den selv og at det ikke vil se bra ut om
organisasjonen ikke endrer standpunkt. "De karrieremulighetene ber jo egentlig bare dyrke
egen bransje da det er der jeg har reelle muligheter. Jeg som offiser skal egentlig dyrke
bredden, men da er mulighetene [med min fagbakgrunn] veldig snevre. S4 jeg stir egentlig litt
last" (I1). Formaliteter og lav villighet for imetekommelse fra organisasjonens side pekes pa
som mulige arsaker. 12 peker pa det samme, men beskriver offiserens muligheter for a tilegne
seg bredde som tilneermet umulig grunnet vanntette skott imellom ulike bransjer. Dette, i
kombinasjon med manglende plan fra organisasjonen, har resultert i at I1, 12, I3 og 17 har
ingen rom for vekst. Dette angir og noe annet, at ikke alle bransjer har like muligheter for
karriere, til tross for en lik utdanning. For 11, 13, 14 og 17 betyr dette at valensen er lav
sammenlignet med den innsatsen de blir & legge ned gjennom en livslang karriere (Jacobsen

& Thorsvik, 2019, ss. 230-231).

Karriere og tjenesteplan, eller mangelen pa en blir nevnt av flere. Det er tydelig at dette
styringsverktoyet er savnet 1 organisasjonen. Uten den er det flere som beskriver sin videre
karriere som takelagt, hvor de faerreste ser for seg hva sine neste stillinger er dersom de
fortsetter 1 organisasjonen. Luftforsvarets, i trdd med Forsvarets budskap tilknyttet omstilling
av gradssystemet (Forsvarsdepartementet, 2015, s. 26), kommuniserte at offiserer skulle bytte
stillinger hyppigere. Gjennom frekvent rullering av stillinger skulle offiseren ha utvikling og
breddekompetanse (Luftforsvaret, 2019, ss. 10-19). Dette virker for de fleste av informantene
som vanskelig nar det ikke finnes en konkret plan pa hvilken bredde som skal bygges.
Dernest, som tidligere nevnt av 12, er ikke intensjonen med bredde materialisert i
organisasjonen. Her pekes det pd blant annet uhensiktsmessige erfarings og kompetansekrav i
systemet, samt rigide styringspraksiser som arsaker til at det dannes vanntette skott mellom de
feltene hvor offiseren har mulighetsrom i karrieren. I Herzbergs teori anses personlig vekst
som en motiveringsfaktor fremfor en hygienefaktor (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 245). I s
méte pavirkes altsa den indre motivasjonen. Det kan forklare hvorfor denne problemstillingen
forst blir heyaktuell i det offiserene segker utvikling. Om selve avansementet til en hoyere
posisjon eller muligheten for heyere mestring er rsaken vil determinere om man er indre eller
ytre motivert. I denne sammenhengen hadde det vert av interesse for LST a utforske om
enkelte bransjer har hoyere turnover enn andre, for & s& underseoke om dette har en korrelasjon

med karrieremuligheter. Hvis tilfelle er som det nevnes at ikke alle bransjer har like
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muligheter for vekst i organisasjonen vil det antakeligvis veere mindre motiverende 4 jobbe 1
de bransjene med faerre muligheter. Fravaret av en klar videre karriere vil med andre ord

antageligvis ikke oke stitiden til offiserene. Nér det er sagt kan det tenkes at ved & ha en klar
tilpasset dialog angdende den enkeltes karriere med oppfelging vil kunne bidra til & redusere

turnover.

I tilfeller hvor det oppleves lav autonomi for karrieren i et langsiktig perspektiv, kan tidvis
forklare offiserenes forutsetninger for karrieren. Med fraveret av forutsigbarhet og
pavirkningsmuligheter er det naturlig & miste motivasjon for en langsiktig forsvarskarriere.
Seerlig nér det gar pa bekostning av privatlivet. Dette kan ses 1 lys av forventningsteorien.
Subjektive syn pa egen karriere folger gjerne med en ambisjon eller i det minste en
forventning om en utvikling. I et forventningsteorietisk perspektiv kan derfor denne
utviklingen ses pd som belonning. Hvor heyt den individuelle offiser verdsetter slik
karriereutvikling determinerer dens valens. Videre kan man i organisasjonssammenheng i
Forsvaret betegne innsatsen i form av arbeidsinnsats, yrkeserfaring og akkumulert
kompetanse for instrumentalitet (Jacobsen & Thorsvik, 2019, ss. 230-231). Ved a ta
informantenes synspunkter inn i dette perspektivet kan det tolkes dithen at innsatsen som
kreves ikke stér i stil med den belenningen de ensker & oppna. Kost-nytte likningen er med

andre ord ikke 1 likevekt.

For det forste ensker informantene muligheten til & pavirke retningen og tempoet av deres
utvikling. Slik organisasjonens karrierestruktur er utformet opplever utvalget at dette lar seg
gjore i svert liten grad. Nar karrieren styres ut ifra parametere som gradsansiennitet,
bransjetilherighet og ikke minst timing er det forstielig at det oppleves upévirkelig. Fastsatte
krav om minimum tid i hver stilling er videre hindrende for individer som opplever at sin
ndvaerende stiling ikke kan by pa videre utfordringer, mestring eller utvikling. Nér
organisasjonen ikke tar hogyde for dette er det naturlig at offiserene tenderer mot amotivasjon

og seker utvikling i andre arenaer.

For det andre er det utrykt at lokasjon spiller en stor rolle for de aller fleste. Dette aspektet vil
vaere serdeles vanskelig & pavirke nar man tar hgyde for de overnevnte kriteriene for karriere
i tillegg. Det mest tenkelige er at relevante stillinger, med ensket utvikling pa ensket lokasjon
vil vaere vanskelig & innfri for Luftforsvaret. Saerlig tatt i betraktning at det er en generell
utfordring at Luftforsvarets baser er lokalisert pa mindre ideelle lokasjoner i forhold til der

blant annet utvalget ensker & vare. I1 er et eksempel pa dette som til slutt valgte & gé ut av
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Forsvaret ndr organisasjonen ikke kunne innfti pa de overnevnte forholdene, der
vedkommende vektla lokasjon hayest. FFI-rapporten omtaler misneye med karrieremuligheter
som den hoyeste sluttarsaken med 42% uttelling blant yngre offiserer som har sluttet (Fauske
& Strand, 2023, s. 77). Overensstemmelsen med informantene kan derfor tyde pa at autonomi
over karrieremuligheter er en mulig &rsak til offiserene i Luftforsvarets avgang. En storre
innsats for & utrede offiserenes muligheter og tilpasning av disse opp mot den enkelte offiser
vil antakeligvis oke motivasjonen og folgelig bidra til okt statid. Sammenlagt kan man
konkludere at autonomi pavirker flere aspekter ved offiserenes motivasjon. P4 den ene siden
styrker den motivasjonen pé arbeidet ndr autonomi er til stede. Samtidig svekker den enske
om en langsiktig karriere nar den ikke er til stede. Derfor er det videre rimelig & anta at det &
oke autonomi og beslutningsdeltagelse i1 karrieresammenheng vil gke motivasjon og derav

redusere avgang fra organisasjonen.

4.4.2  Lgnnsvilkar

Ved studie av motivasjon blir det naturlig & berere tematikken om lenn og lennsvilkar. For
utvalget ser dette ut til 4 ha en innvirkning p& motivasjon, men i ulik grad. Innblikket man fér
1 offiserenes avlenning i Luftforsvaret kan ses i forlengelsen av FFI-rapportene som
omhandler sluttarsaker (Fauske & Strand, 2023) samt lenn og inntekt (Hanson & Lindgren,
2023). Lennsbetingelser var den andre storste sluttirsaken med 29% av utvalget og 35% av
yngre offiserer som utrykker misnegye (Fauske & Strand, 2023, ss. 22, 77). Slik det
fremkommer sa har ikke lonn en direkte virkning pa innsatsen til den enkelte informant i
arbeidet. Likevel er det en driver for de fleste og kan vaere kilde for mistrivsel i et langsiktig

perspektiv.

Utvalget er gjengs enige om at lennen i Forsvaret pa ingen mate er konkurransedyktig. Her
trekkes det frem sammenligninger opp imot en tilsvarende stilling i sivile sektorer s vel som
innsatsen som kreves for & ha det lennsnivéet offiserene har. Ifelge FFI-rapporten Lonn og
inntekt i Forsvaret bestar 40% av leonnen til offiserer i lavere kikte av aktivisertbaserte
tillegger og andre lennsarter (Hanson & Lindgren, 2023, pp. 77-78). Det vises og til at
offiserer i Luftforsvaret jobber i gjennomsnitt 1,25 arsverk hvor den yngre andelen offiserer
pavirker statistikken 1 positiv retning (ss. 50-51). I tillegg viser rapporten om sluttirsaker at av
de som sluttet i Forsvaret og gikk til andre ekte 53% med 100 000 kr eller mer i lonn mens
totalt 63% ekte med minst 50 000kr. Blant offiserer isolert sett var det 70% som hadde en

tilsvarende ekning. Disse statistiske verdiene underbygger pastandene og opplevelsene til
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utvalget som opplever en viss tvang til 4 utfere merarbeid. 14 beskriver situasjonen som
héples der vedkommende mé "hive seg med pa meraktivitet og merarbeid bare for & bringe
maten hjem til bordet". Det er med en enighet i hele utvalget at grunnlennen burde vaere
hayere for & redusere avhengigheten som skapes til merarbeid for & ivareta de grunnleggende
okonomiske behovene. I denne sammenheng nevnes det av samtlige informanter at det er en
pavirkende faktor for karrierevalg at tillegg ikke er pensjonsgivende.

Ut ifra dette kan det forstés at selvregulering rundt merarbeid, ndr informantene selv kan
velge, pavirkes valget stort av ekonomiske behov. Da belenninger er ytre faktorer kan det
tydes at for merarbeid er internalisert i veldig liten grad. Selv om informantene gir utrykk av
at de identifiserer seg med sine normale oppgaver gjelder ikke dette nedvendigvis for
merarbeidet som bestar av gvelser, vakt og overtid. Selvbestemmelsesteorien nevner at
overfokusering pd ytre motiverende faktorer kan hemme den indre motivasjonen for
oppgaver. Relasjonen mellom oppgaver 1 normal arbeidstid og dets kompensasjon, og

merarbeid med tilherende kompensasjon kan derfor ses i trad med denne teorien.

Flere av informantene trekker frem hvordan organisasjonens tillit svekkes under diskusjonen
av lonn. 11, 14, og I5 beskriver & mate et rigid system som har ved flere tilfeller nektet den
lennsutviklingen som ber naturlig folge mer-ansvar, kompetanseheving og pétakelse av verv.
"Nar lennen allerede er lav er det frustrerende & ikke bli hert pa lennssamtaler” (I5). 12 og 13
pa den andre siden gir utrykk for frustrasjon som felger ujevnheten i egen organisasjon hvor
personell med lavere kompetanse, ansvar eller ansiennitet har hoyere lonn. 12 beskriver at
dette er serlig frustrerende nér det ansvaret han sitter med i hverdagen rent teknisk tilhorer
personell med hoyere grad og dermed heyere lonn. Haplesheten som oppleves i mote med
organisasjonen og urettmessighet med lonn treffer i dette to ulike aspekter som kan pévirke
motivasjonen. Sistnevnte kan forklares med forventningsteorien, som helt enkelt belyser at
motivasjonen for en handling kommer av den subjektive verdsettelsen og instrumentalitet som
kreves (Jacobsen & Thorsvik, 2019, ss. 230-231). Det kan derfor forstas at utvalgets
oppfattelse av lennsvilkarene som ikke tilfredsstillende for den innsatsen den krever. Dette

blir serlig gjeldende nér ekt innsats ikke resulterer i ekte belenninger.

Videre kan misngyen med lonn forstés fra et likeverds teoretisk perspektiv. Selv om utvalget
sammenlikner seg selv opp imot omgivelsene i flere kontekster er lonnsvilkar klart den mest
fremtredende. Sammenlikningene gjort av 12 og I3 er andreinterne og selvinterne mens den

generelle sammenlikningen med et tilsvarende sivilt arbeidsmarked kan fort betegnes som
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andreekstern. Uavhengig art, blir det klart i undersokelsen at likeverdsspenning kan vaere
arsaken til misngye med vilkérene (Kaufmann & Kaufmann, 2015, ss. 132-135). Likevel vil
kan det antas at majoriteten av utvalget kan betegnes som velvillige. Dette skyldes at til tross
for misneye, soker de tilfredshet ved de indre faktorene. Teorien bererer ogsé
prosedyrerettferdighet, hvilket i storre grad kan forklare informantenes opplevde hépleshet.
Opplevelsen av urettferdighet og av & ikke bli hert kan for mange virke skuffende og
respektlost. Av den grunn kan det tenkes at urettferdig behandling fra organisasjonen, sarlig
sammenlignet med kolleger kan vaere en sterre arsak til misngye enn selve
likeverdspenningen. Dette samsvarer med 18% av de som var misforneyde med
lonnsbetingelsene og oppga misngye med personellforvaltning som en sluttarsak (Fauske &

Strand, 2023, s. 30).

I det lengre lop pavirker dette informantene i ulik grad. Pa den ene siden av skalaen pavirkes
I3 i liten grad av lenn for valg av karrierevei, sa lenge lonnen tilfredsstiller et
konkurransedyktig niva. Det samme nevner 12 som vektlegger andre faktorer som
arbeidsmiljo og jobbtrivsel hoyere nar han na seker aktivt for muligheter i det sivile
jobbmarkedet. 16 og 17 understatter mange av de samme argumentene, men er klar pé at lav
grunnlenn er en meget avgjorende faktor for deres karriereendringsvalg. Pa den andre siden
har I1 allerede gétt over til en sivil karriere hvor en av flere arsaker er at vedkommende kan
jobbe et normalt drsverk for en heyere lonn. @vrige informanter tenderer ogsa mot et sivilt
marked hvor mer lukrative lennsvilkar er deler av arsaken. Dette virker helt naturlig, da den

andreeksterne sammenligningen viser en hgyere nytte mot innsatsen som forventes.

Etter definisjonen til hygienefaktorene kan det fore til mistrivsel, men ikke nedvendigvis til &
oke motivasjonen (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 138). I informantenes tilfeller stemmer
det godt. Til tross for at de fleste gir utrykk for at lonn ikke er alt sé forer den til mistrivsel i
den grad lennen gér utover den grunnleggende sikkerheten. Eksempelvis kan man
sammenlikne I3 med 14 hvor ferstnevnte vektlegger lennsforhold langt mindre sistnevnte.
Samtidig pavirkes familieforholdet til 14 og deres oskonomiske sikkerhet i storre grad enn for
I3. Det forklarer tvangen 14 beskriver til & pata seg merarbeid nér lennen beskrives som ikke
konkurransedyktig og i stil med levekostnader. I1 forlot Forsvaret pé tilsvarende grunnlag.
Fellesnevneren mellom de er at de er barneforsergere. Problemstillingen med

konkurransedyktig lonn kan derfor tenke & bli mer aktuell nér offiserenes levekostnader eker.
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Pensjonsvilkarene kan ses i forlengelse av samme forhold. Slik den omtales kan en
argumentere for at den ikke gir den gkonomiske sikkerheten en pensjon er ment & gi.
Mistrivsel med disse forholdene i taler derfor for en strategisk avgang dersom fra Forsvaret
for & ivare ta sikkerhetsbehovet. Dette fordrer dog at informantenes pastand stemmer at
eksterne muligheter er i storre grad konkurransedyktige pé disse forholdene. P& bakgrunn av
dette kan det tenkes at en utbedring av dagens lenns- og pensjonsbetingelser med videre
parallell utvikling det ovrige markedet vil gagne béde sttid og trivsel hos offiserene. Det kan

videre hindre amotivasjon somfelger overfokusering ytre faktorer.

4.4.3 Forhold ved arbeidet som pavirker fritiden og privatliv

Gjennom undersegkelsene ble de forholdene ved arbeidet som pavirker fritiden og privatliv
loftet frem som nekkelfaktorer av samtlige informanter, til tross for at undersekelsen la lite
fokus pé det. I motsetning til FFI-rapporten hvor kun 22% yngre offiserer besvarer at lang
reisevei og 15% at vedkommende eller familie ensker annet bosted, pavirker dette bade trivsel
og valg av karriere mest for intervjuets utvalg (Fauske & Strand, 2023, s. 77). Det er kun to 1
hele utvalget som hadde bosatt seg i tilknytning til sin base mens gvrige var pendlere. Disse to
pavirkes likevel i stor grad av lokasjon. For I1 var lokasjon den klart sterste
beslutningspunktet ved valg av videre karriere. Vedkommende hadde forsgkt & sgke seg til
foretrukken by gjennom Forsvarets interne karrieresystemer, uten & fa geheor fra arbeidsgiver.
Derfor sa han seg nedt til & velge en sivil karriere for a innfti sitt behov for tjenestested. 17 sin
motivasjon pavirkes ogsa negativt av tjenestested. Pa lik linje med I1 opplevde han & vare
avkortet fra sitt hjem og sosiale nettverk. Vedkommende har derimot fatt innvilget endring av
tjenestested som gjor at han kommer narmere sin partner og sine kretser. Dette har gkt

motivasjonen hans for 4 std lengre 1 organisasjonen.

Av forholden som pavirker privatlivet ser lokasjon ut til & vektes hoyt hos de ovrige
informantene som er pendlere, og som dermed henger tett sammen med evrige forhold. 12, 14,
I5 og 16 som var de informantene som var mest berort av pendling nevner alle at bedre
tilretteleggelser for fjern- og hjemmekontor hadde helt klart redusert opplevd belastning og
dermed fort til mindre mistrivsel. De mer spesifikke forslagene inkluderer kontorfellesskap i
de mest sentrale byene hvor ansatte i Forsvaret har tilgang pa de relevante
informasjonssystemene for & uteve sitt daglige virke. Selv om slike losninger antakeligvis vil
oke statiden til en del personell, kan det ogsé tenkes at dette vil eke andelen personell som

flytter mer sentralt. Men om man skal ta utgangspunktet i utvalget for intervjuet er lokasjon
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allerede viktig nok for majoriteten av offiserer at slike tilpasninger vil for det meste gagne

Luftforsvaret.

Alle fem informantene som er pendlere, nevner at det er den sterste drsaken til at de vurderer
alternative karrierer foruten lonn mot innsatsraten. For de, oppleves ordningen meget
belastende for sitt private liv. Nar de summerer tiden som gar til pendling med arbeidstid og
merarbeid utgjer det for mange en sé stor andel av sin tid at det oppleves inngripende og
begrensende for sosial- og privatliv. Det nevnes videre at en uttalt forventning fra
organisasjonen at offiserene skal flytte hyppigere pé seg for & erververe breddekompetanse.
Dette er det de ferreste som opplever som fordelaktig, spesielt ndr de er i den fasen i livet der
de etablerer eller har familie. Det krever en enorm tilpasningsevne & flytte sa hyppig, ikke
bare av offiseren, men ogsa av hens familie. Sa er det ansett som ugunstig at de lokasjonene
der offiseren skal beordres er avstedsliggende med manglende fritidstilbud og mulighet til &
opprettholde et tilnaermet likt privatliv. Her spiller andre elementer inn som partners karriere,
naerhet til familier og kretser, samt gnske om etablering. Forsvarets forventning til offiseren
passer med andre ord i svert liten grad til personellet 1 kategorien og deres livssituasjon for
ovrig. Det er derfor allment gjeldende at de ensker & finne karrierer der de er fremfor & vare

der karrieren er.

Vektingen arbeidstid mot fritid nevnes parallelt og henger ganske tett sammen.
Arbeidsbelastningen i Forsvaret er allerede nevnt flere ganger, hvor utvalget beskriver
situasjonen helt eller delvis tvingende pa bakgrunn av lenn mot levekostnad samt pendling.
Serlig for informantene som er i etableringsfasen anses ikke kost-nytteverdien hey nok i
Forsvaret til at det virker baerekraftig i lengden. Her veies trivselen pa hjemmefront sterre enn
den man opplever pa jobb. At dette perspektivet er gjengs i1 utvalget henger trolig sammen
med at samtlige har partnere. Dette stir derimot til dels i kontrast til FFI-sin rapport hvor hey

arbeidsbelastning kun oppgis av 12% yngre offiserer som sluttirsak.

De ovrig diskuterte delfaktorene faktorene lokasjon, pendling, og fritid kan ses i sammenheng
med hygienefaktoren forhold ved arbeidet som pavirker fritiden og privatlivet (Jacobsen &
Thorsvik, 2019, s. 245). Ferst og fremst snakker det faktum at samtlige informanter nevner
pendling og lokasjon til hvor pdvirkende det er for livet. Lokasjon viser seg & vere sa
avgjorende at det dikterer veien videre for flere. Organisasjonens forventning om at offiserer

skal hyppigere flytte etter stillinger, p4 mindre sentrale baser kan i seg selv diskuteres & vaere
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en slik pavirkende faktor for mistrivsel. Dette skyldes at karrieren i Forsvaret ikke
nedvendigvis kan innfri ensket geografisk tjenester. Spesielt ndr dette ensket betyr for de
fleste at de skal bo i tilknytning til by hvor de og deres familier far de enskede mulighetene
for fritid og privatliv. Selv om tilretteleggelsen av dette ikke vil eke motivasjonen for jobben
som skal utferes vil det med hey sannsynlighet redusere turnover. Som nevnt av I3, 14, og I5
kan hjemme- eller fjernkontorlgsninger som reduserer fravaeret fra hjemmet vere et eksempel
pa slik tilrettelegging. Det gjor seg spesielt gjeldende for majoriteten i utvalget som
representerer pendlerne i organisasjonen. Selv om dette er en selvvalgt situasjon beskrives det
av de fleste som et nedvendig kompromiss for & ivareta behovene i privatlivet samtidig som
arbeidslivet. At samtlige pendlere vurderer alternative karrierer tyder pé at belastningen som
folger med er inngripende i privatlivet. I all den tid Luftforsvarets baser har de lokasjonene
dette veere en hygienefaktor som forer til mistrivsel for personell som prioriterer likt.
Tilpasninger og tilrettelegginger er derfor det n@rmeste organisasjonen kan komme reelle
tiltak som kan beholde personellet pa dette premisset. Annet enn pendling anses ogsé
merarbeid av formen overtid, vakter og gvelser som en belastning for privatlivet sa lenge det
spiser mer tid enn den normative arbeidsuken. For yngre offiserene i Luftforsvaret hvor
tillegg for merarbeid utgjor 40% av lennen kan det med rimelighet hevdes at dette er en

belastende faktor for trivsel.

4.4.4 Mistrivsel eller Jobbtrivsel

Rapporten synligjer avslutningsvis at de som oppga sluttirsaker av praktiske arter var i storre
grad dpen for a bli vaerende i Forsvaret eller komme tilbake dersom de oppgitte forholdene ble
bedre. Av hele utvalget oppga 30% at de ville helt klart blitt mens 58% hadde vurdert det
(Fauske & Strand, 2023, ss. 42-44). Dette er i aller storste grad sammenlignbart med
informantenes besvarelser. Til tross for hgy belastning ga samtlige utrykk for heay trivsel og
tilherighet i organisasjon. 12 er et eksempel som ved tilfersel av hygienefaktor, valgte a bli
lengre i organisasjonen. Det argumenterer for at tiltak som bedrer de belyste forholdene vil
antakeligvis gi det enskede utfallet at personellet blir lengre. I trdd med Herzbergs
tofaktorteori kan bade jobbtrivsel og mistrivsel vare til stede. Arsaken for at trivselen er til
stede og at personell er villig til & vurdere a bli kan forklares med dersom Forsvaret legger
opp for utviklingsmuligheter sé folges prinsippene for jobberikelse i stor grad (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, ss. 139-140). Informantenes utrykk av mistrivsel handler derimot om
konkrete hygienefaktorer. Spesifikke tiltak méd derfor hensynta bdde jobberikelse og serlig

tilforsel av manglende hygienefaktorer.
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5 Konklusjon

Gjennom forskningen foretatt i dette studiet har jeg forsekt & skape en inngdende forstaelse
for problemstillingen: Hva motiverer offiserer i Luftforsvaret og hvorfor slutter noen offiserer

kort tid etter endt plikttjeneste?

Dette har oppgaven provd & gjore ved & sammenligne resultatene fra smd N-studiet
gjennomfort i form av intervju med hverandre og opp mot skriftlige kilder som
kontekstualiserer funnene. Det har beriket bade funnene til FFI sa vel som konkretisert deres

funn opp imot Luftforsvarets seregne utfordringer med & motivere og beholde deres offiserer.

Funnene i studiet gir et nyansert bilde av offiserenes motivasjon i Luftforsvaret. Avhengig av
tjenestested og bransje opplever samtlige tilfredstillelse av sine psykologiske behov i ulik
grad. Stimuli av kompetansebehovet fordrer tilstrekkelighet av utfordringer samtidig som
overbelastning har vist & frata muligheten til 4 oppleve mestring. P4 samme mate vurderes
autonomi 4 vaere motivasjonsgivende for de fleste. Dette utarter gjennom selv- og
medbestemmelse og eierskap over arbeidsoppgaver, hverdag og livssituasjon. For begge disse
faktorene er misneyen og kilden til amotivasjon tilknyttet karrieremuligheter. Fravaeret av
utvikling og forutsigbarhet over egen karriere viser seg 4 vare en av arsakene til at offiserer

ser pa muligheter utenfor Forsvaret.

Pé den andre siden synliggjores den sterke kulturen og arbeidsmilje 1 organisasjonen som for
de fleste virker & vaere den sterste motivasjonen for & bli veerende i1 organisasjonen. Selv om
det synliggjores eksempler pa hvordan fravaret kan vaere avgangsstimulende sa
kommuniserer samtlige at deres relasjon til n&rmeste leder, kolleger og underordnede som
styrkende pé deres motivasjon. I kontrast er det flere som skisserer at de i mindre grad har
tillit til organisasjonens ledelse. Det kommer som et resultat av personellforvaltningen og

beslutninger som har vart tatt i enkelte prosesser, som er a anse som en kilde for mistrivsel.

Dernest virker lonn og pensjon inn pa motivasjonen til de ansatte i den grad den ikke er
tilfredsstillende. Flere presiserer at dette skyldes at den ikke er konkurransedyktig med det
ovrige jobbmarkedet mens for de i etablerte familieforhold handler det om grunnleggende

okonomisk sikkerhet. Belastningen den enkelte mé tale for a tjene medianlennen som offiser
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anses heller ikke som barekraftig. Selv om flere ga inntrykk av at lenn ikke den sterste

faktoren spiller dette inn i valget av fremtidig karriere.

Den aller storste faktoren for offiserene viser seg & vare de forholdene som pévirker fritid og
privatliv. Til tross for hey grad av trivsel hos flere, ser de seg nedt til & soke andre muligheter
pa bakgrunn av praktiske forhold. Dette gjelder den totale belastningen den militere karrieren
har pa den ansatte og deres familier. De mest vanlige drsakene til at denne belastningen blir
for stor er pendling, ufordelaktige lokasjoner for etablering med enskede fritidstilbud s vel

som tiden vekk fra hjem og familie.

5.1 Forslag til videre forskning

Selv om dette studiet har belyst de ulike faktorene som pévirker offiserenes motivasjon i
Luftforsvaret ma funnene i studiet ses 1 kontekst av tidsperioden vi er i og utvalgets
omgivelser. Som tidligere belyst er trendene for fremtidige kull at snittalderen blir lavere.
Deler av diskusjonen baserer seg ogsa pa antakelser om at yngre offiserer vil fore til endrede
prioriteringer for karrieren i fremtiden. Derfor anses det som heyaktuelt for organisasjonen &
gjennomfore tilsvarende studier i fremtiden med et yngre utvalg av offiserer i den hensikt &
avdekke endringer i motivasjon og om de de belyste tiltakene i dette studiet vil ha gnsket
effekt i fremtiden. Dernest belyser dette studiet nytteverdien i & spesifisere dataen i sterre grad
enn det som fremkommer i FFI-rapportene. Isolering av de ulike personellkategoriene antas
derfor & gi mer presise refleksjoner i fremtidige rapporter enn generalisering pa ndvarende

niva.
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Vedlegg A: Forskningssgknad til Sikt med godkjenning

49 Sikt

Meldeskjema |/ Hva ma til for at Luftforsvarets offiserer forblir offiserer? | Eksport

Meldeskjema

Referansenummer
937672

Hvilke personopplysninger skal du behandle?

* Navn (0gsa ved signatur/samtykke)

Fedselsdato

Adresse eller telefonnummer

* E-postadresse, IP-adresse eller annen nettidentifikator
Bilder eller videoopptak av personer

Lydopptak av personer

* Bakgrunnsopplysninger som vil kunne identifisere en person

.

Beskriv hvilke bakgrunnsopplysninger du skal behandle

Bransjetilhgrighet i Luftforsvaret, stilling, samt eksamineringskull ved Luftkrigsskolen.

Prosjektinformasjon
Prosjekttittel

Hva ma til for at Luftforsvarets offiserer forblir offiserer?

Prosjektbeskrivelse

Dette er en masteroppgave gjennomfart ved UiT ved studiet strategisk ledelse og skonomi (MBA). Ved denne oppgaven sgker jeg &
studere hvilke fenomener som pavirker offiserer i Luftforsvaret for at de ensker a fortsette karrierestigen?.

Begrunn hvorfor det er nadvendig 4 behandle personopplyshingene

Det vil veere ngdvendig a behandle personopplysninger av to praktiske grunner. For det farste er det for & skille mellom
respondentene i intervjuet. Fer Intervjuene er transkribert, vil det vaere vanskelig & anonymisere lyd og videoopptak. Videre kommer
studiet og felgelig intervjuene til a bli gjennomfart over nett da jeg som student befinner meg i Ser-Sudan under hele perioden. For
dette er jeg avhengig av den enkeltes kontaktopplysninger for & nd de og for & gjennomfgre undersgkelsen over digitale plattformer.

Ekstern finansiering

Ikke utfyllt

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student
Aumgaran, aral00@uit.no, tlf: +4797475452

Behandlingsansvar

Behandlingsansvarlig institusjon
UiT Norges Arktiske Universitet / Fakultet for biovitenskap, fiskeri og skonomi / Handelshagskolen

Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Tor Christian Dahl-Eriksen, tor.dahl-eriksen@uit.no, tIf: 95237701

Skal behandlingsansvaret deles med andre institusjoner (felles behandlingsansvarlige)?
Nei

Utvalg 1
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Beskriv utvalget

Utvalget bestér av et tverrsnitt i Luftkrigsskolens graduasjonskull 68. Dette er det kullet som avslutter sin plikttid i Forsvaret til
sommeren og dermed star fritt til & si opp sin ansettelse i Forsvaret. Dette utvalget tjenestegjer i Luftforsvaret

Beskriv hvordan rekruttering eller trekking av utvalget skjer

Rekruttering blir gjort pa frivillig basis der hele kullet far invitasjon og far muligheten til 8 melde interesse. Deretter blir det filtrert slik
at det blir et jevn fordeling pa respondenter i skjgnn, bransjetilhgrighet og lokasjon.

Alder
25-60

Personopplysninger for utvalg 1
* Navn (ogsa ved signatur/samtykke)
¢ Fodselsdato
¢ Adresse eller telefonnummer
* E-postadresse, IP-adresse eller annen nettidentifikator
* Bilder eller videoopptak av personer
¢ Lydopptak av personer
* Bakgrunnsopplysninger som vil kunne identifisere en person

Hvordan samler du inn data fra utvalg 1?

Personlig intervju
Vedlegg

Intervjuguide for masteroppgave.docx

Grunnlag for & behandle alminnelige kategorier av personopplysninger
Samtykke (Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)

Informasjon for utvalg 1

Informerer du utvalget om behandlingen av personopplysningene?
Ja

Hvordan?
Skriftlig informasjon (papir eller elektronisk)

Informasjonsskriv

informasjonsskriv-samtykke- Master.docx

Tredjepersoner

Skal du behandle personopplysninger om tredjepersoner?
Nei

Dokumentasjon

Hvordan dokumenteres samtykkene?
* Elektronisk (e-post, e-skjema, digital signatur)

Hvordan kan samtykket trekkes tilbake?

Samtykke kan trekkes tilbake gjennom e-post til ara100@uit.no Igpende gjennom undersgkelsesperioden. Dette kan og varsles
gjennom annen kommunikasjonsplattformer, der respondent vil fa bekreftelse pa trekt samtykke pa e-post.

Hvordan kan de registrerte fa innsyn, rettet eller slettet personopplysninger om seg selv?

De registrerte vil bli presentert for direkte sitater fra intervjuet som blir benyttet i oppgaven. Det vil og bli fremsendt en mail med
tilbakeglesning av tvetydige synspunkt, for & unnga mistolkninger.

Vedlegg A
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Totalt antall registrerte i prosjektet
1-99

Tillatelser

Skal du innhente felgende godkjenninger eller tillatelser for prosjektet?
Ikke utfyllt

Behandling

Hvor behandles personopplyshingene?
* Private enheter
* Mobile enheter tilhgrende behandlingsansvarlig institusjon

Hvem behandler/har tilgang til personopplysningene?
¢ Student (studentprosjekt)
* Prosjektansvarlig

Tilgjengeliggjeres personopplysningene utenfor EU/E@S til en tredjestat eller internasjonal organisasjon?
Nei

Sikkerhet

Oppbevares personopplysningene atskilt fra gvrige data (koblingsngkkel)?
Ja

Hvilke tekniske og fysiske tiltak sikrer personopplysningene?
* Personopplysningene anonymiseres fortlapende
* Adgangsbegrensning
* Flerfaktorautentisering

Varighet

Prosjektperiode
01.01.2023 - 30.11.2023

Hva skjer med dataene ved prosjektslutt?
Data slettes (sletter radataene)

Vil de registrerte kunne identifiseres (direkte eller indirekte) i oppgave/avhandling/evrige publikasjoner fra prosjektet?
Nei

Tilleggsopplysninger

Vedlegg A
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49 Sikt

Meldeskjema [ Hva ma til for at Luftforsvarets offiserer forblir offiserer? |/ Vurdering

Vurdering av behandling av personopplysninger

Referansenummer Vurderingstype Dato
937672 Automatisk @ 14.02.2023
Prosjekttittel

Hva ma til for at Luftforsvarets offiserer forblir offiserer?

Reh

dling: lig institusj
UiT Norges Arktiske Universitet [ Fakultet for biovitenskap, fiskeri og ekonomi / Handelshegskolen

Prosjektansvarlig
Tor Christian Dahl-Eriksen

Student
Aumgaran

Prosjektperiode
01.01.2023 - 30.11.2023

Kategorier per pplysning
Alminnelige

Lovlig grunnlag
Samtykke (Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)

Behandlingen av personopplysningene er lovlig sa fremt den gjennomferes som oppagitt i meldeskjemaet. Det lovlige grunnlaget
gjelder til 30.11.2023.

Meldeskjerna (4

Grunnlag for automatisk vurdering

Meldeskjemaet har fatt en automatisk vurdering. Det vil si at vurderingen er foretatt maskinelt, basert pa informasjonen som er fylt
inn i meldeskjemaet. Kun behandling av personopplysninger med lav personvernulempe og risiko far automatisk vurdering. Sentrale
kriterier er:

+ De registrerte er over 15 ar
* Behandlingen omfatter ikke saerlige kategorier personopplysninger;
o Rasemessig eller etnisk opprinnelse
Politisk, religias eller filosofisk overbevisning
Fagforeningsmedlemskap
Genetiske data
Biometriske data for & entydig identifisere et individ
Helseopplysninger
Seksuelle forhold eller seksuell orientering
« Behandlingen omfatter ikke opplysninger om straffedommer og lovovertredelser
« Personopplysningene skal ikke behandles utenfor EU/E@S-omradet, og ingen som befinner seg utenfor EU/E@S skal ha tilgang
til personopplysningene
« De registrerte mottar informasjon pa forhand om behandlingen av personopplysningene.

o

°

o

°

o

o

hoh hald

Informasjon til de registrerte (utvalgene) om dlingen ma i

.

Den behandlingsansvarliges identitet og kontaktopplysninger

Kontaktopplysninger til personvernombudet (hvis relevant)

Formalet med behandlingen av personopplysningene

Det vitenskapelige formalet (formalet med studien)

Det lovlige grunnlaget for behandlingen av personopplysningene

Hvilke personopplysninger som vil bli behandlet, og hvordan de samles inn, eller hvor de hentes fra
Hvem som vil fa tilgang til personopplysningene (kategorier mottakere)

Hvor lenge personopplysningene vil bli behandlet

Vedlegg A

53



« Retten til a trekke samtykket tilbake og @vrige rettigheter

Vi anbefaler & bruke var mal til informasjonsskriv.

Informasjonssikkerhet

Du ma behandle personopplysningene i trad med retningslinjene for informasjonssikkerhet og lagringsguider ved
behandlingsansvarlig institusjon. Institusjonen er ansvarlig for at vilkarene for personvernforordningen artikkel 5.1. d) riktighet, 5. 1. f)
integritet og konfidensialitet, og 32 sikkerhet er oppfylt.
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Vedlegg B: Forskningssgknad til LST med godkjenning

05.03.2023

Til
Christine Torjussen
LST Al

chuseby@mil.no

Fra
Aumgaran Ratneswaran
132 LV - BFBN

(Masterstudent UiT)
aral00@uit.no — aratneswaran@mil.no

Sgknad om datainnsamling fra offiserer i Luftforsvaret

Bakgrunn

Jeg spker med dette om godkjenning fra Luftforsvaret for a foreta en studie om offiserers
motivasjon for en lengre karriere i Forsvaret. Bakgrunnen for valg av studiet kommer av en
observasjon gjort av offiserer som avslutter sitt ansattforhold i Forsvart kun kort tid etter
plikttjenesten.

Drofting

For masteroppgaven min ved UiT Norges arktiske universitet, er ordlyden pa
problemstillingen forelepig Hva mé til for at Luftforsvarets offiserer forblir offiserer? Som
avgangskull fra Luftkrigsskolen i 2020 s& opplever jeg at majoriteten av mine kullinger er
uttalt pa utkikk etter andre karrieremuligheter utenfor Forsvaret. Flere har i perioden etter
KS fullfgrt eller pabegynt mastergrader som anses relevante for bade sine militeere men
saerlig sivile virksomheter. Mitt gnske er derfor a foreta en kvalitativ studie for a redegjgre
for motivasjonen til yngre offiserer for den militaere karrieren og hvordan den pavirkes av
faktorer bade i og utenfor organisasjonen.

Som utvalg for studien har jeg tenkt & intervjue 5-7 offiserer fra Luftforsvaret, som er fra
samme kull og pa like utdannings og ansattvilkar. Utvalget kommer til 3 representere
mangfoldet i Luftforsvarets bransjer. Eventuelle funn vil dermed ha gyldighet for denne
organisasjonen. Undersgkelsen vil giennomfgres anonymt og informasjonen som innhentes
vil vaere ugradert. All data for studien lagres pa UiT sine databaser og vil bli slettet nar
studiet sluttfgres, tentativt 1. desember 2023. Vedlagt prosjektskisse beskriver studiets
hensikt, tidslinje og utvalg i detaljer.

Konklusjon

Med bakgrunn i det som er nevnt ovenfor og i vedleggene sgker jeg om godkjenning til 3
gjennomfgre datainnsamling i Luftforsvaret.
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Tuesday, November 28, 2023 at 18:27:01 Central European Standard Time

Emne: Re: Sgknad om datainnsamling i Luftforsvaret

Dato: fredag 17. mars 2023 kl. 23:52:29 sentraleuropeisk normaltid
Fra: Christine Huseby Torjussen

Til: Aumgaran Ratneswaran

Hei,

Beklager sa mye treg respons.

Spennende tematikk!

Sgknaden din godkjennes, forutsatt at det er frivillig a svare.

Trenger du dette i skrivs form, eller holder det med denne e-posten (ev. en separat e-post)?

Mvh

Christine Huseby Torjussen
Ob

Sj A-1/LST

Sendt fra Outlook for iOS
Fra: Aumgaran Ratneswaran <aralO0@post.uit.no>
Sendt: sgndag, mars 5, 2023 2:58 pm

Til: Christine Huseby Torjussen <chuseby@mil.no>
Emne: Sgknad om datainnsamling i Luftforsvaret

Det er ikke ofte du mottar e-post fra aral00@post.uit.no. Finn ut hvorfor dette er viktig.

Denne eposten er sendt fra en ekstern adresse eller organisasjon. Ikke apne koblinger eller vedlegg dersom du er
usikker pa meldingens avsender eller innhold.

Hei,

Jeg gnsker a studere offiserenes motivasjon i Luftforsvaret for min masteroppgave, og fikk i den
forbindelse tips om a rette sgknaden i din retning. Innsamlingen gjelder personell pa tvers av luftvingene i
Luftforsvaret. Vedlagt finner du sgknad med vedleggene prosjektskisse og godkjenning fra NSD.

Med vennlig hilsen
Aumgaran Ratneswaran

Kaptein | Forsvaret
Masterstudent | UiT

Ugradert — kan deles eksternt med godkjenning fra informasjonseier. Skal ikke publiseres dpent.

Page 1 of 1

Vedlegg B 56



Vedlegg

C: Intervjuguide

Intervjuguide for masteroppgave:
Hva ma til for a beholde offiserene i Luftforsvaret?

1. Informasjon
Litt om temaet for samtalen (bakgrunn, formal)
Forklar hva intervjuet skal brukes til og forklar taushetsplikt og anonymitet.

Oppgaven tar for seg personellflukten som er observerbar i Luftforsvarets offisersgyle. Den
naturlige avgnagingen av personell i en organisasjon er ut til a veere akselerert blant
Luftforsvarets offiserer, sarlig de yngre som opplever a ikke veere bundet av plikttjeneste.
Oppgaven sgker derfor a synliggjgre mulige arsaker til at dette finner sted og om utviklingen
er reverserbar.

Oppgaven vil videre se de identifiserte faktorene opp imot eksisterende teoririer om
motivasjon. Det antas at offiserene i ulik grad opplever trivsel og motivasjon for jobben de
har. Dette kan skyldes arbeidsmiljg, arbeidsoppgaver og ansvar, lgnnsvilkar, eller andre
sosiale faktorer. Likevel trekkes flere og flere ut av Forsvaret og inn i det sivile. Derfor er det
og relevant a studere hvilke motivasjonsfaktorer som pavirker offiserene og hvordan de
vektes.

| forbindelse med prosjektet gnsker vi a intervjue offiserer fra kull 68 som na star ovenfor
valget om a fortsette eller sgke alternative karrierer enn Forsvaret. Malet er a synliggjgre de
faktorene som pavirker ditt arbeidsforhold i Luftforsvaret.

Informasjonen du gir oss vil kun veere tilgjengelig for meg og veileder i
Arbeidet som i hovedsak er veileder. Notater fra intervjuet og transkribert referat vil lagres
pa et sikkert sted. Video tas ikke opp.

Losprat

Uformell prat. Intervjuer presenterer seg. Respondenten gir sine personalia.
Navn:

Rolle/ansatt som:

Tidligere erfaringer:

Bransjetilhgrighet:

annet:
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o

Motivasjon for Krigsskole og offiserskarriere

Hva var motivasjonen din bak a sgke KS?
o Hva gjorde at du valgte denne retningen over andre alternativ?
o Hva var din forventning til en karriere som offiser nar du sgkte KS?
o Har forventningene dine blitt mgtt etter endt utdanning?

Ved sgkstidspunktet, hvor lenge hadde du sett for deg a veere i Forsvaret?

Beskrivelse av navaerende tjeneste (arbeidsoppgaver, relasjoner og motivasjon)
Kan du si litt om tjenesten du har na?

o Opplever du den som givende? (hvorfor)

o Hvilken rolle bekler du?

o Hvilke oppgaver har du?

o Hva slags ansvar sitter du pa? (niva/utfordring)

o Hvordan ser en normal arbeidsdag eller uke ut for deg?
Hvordan er relasjonen din til naermeste ledelse og de du samhandler med?

o Hvordan opplever du din relasjon til underordnede og medarbeidere

o Hvordan er arbeidsmiljget i din avdeling?

o I hvilken retning pavirker det din motivasjon for karriere i Forsvaret
Er forholdene lagt til rette for at du skal levere pa jobben?

o Eventuelt hva ma til/endres?

o Opplever du mestring pa jobben?

o Hvaville gjort arbeidsdagen din mer forngyelig
Hva bidrar til trivsel pa arbeidsplassen
Hvordan pavirker din navaerende tjeneste din motivasjon for karriere i Forsvaret?
Hvis du kunne gnske deg hva som helst for at arbeidsdagen din skulle bli bedre, hva
hadde det veert?

Ansattforhold og personalpolitikk
I hvilken grad opplever du a bli verdsatt som arbeidstaker av Luftforsvaret
Opplever du at dine rettigheter og krav blir overholdt av arbeidsgiver
o Medarbeidersamtaler, tjenesteuttalelser, diverse sgknader
Opplever du at din innsats blir synliggjort og kompensert tilstrekkelig
(annerkjennelser)
o Eventuelt hva ma til
Hvordan opplever du avlgnningen for jobben som utfgres
o | hvilken grad pavirker Ignn motivasjon for Forsvaret
o Kan insentiver og ordninger kompensere for lavere Ignn
| hvor stor grad pavirker lgnn motivasjon for karriere i Forsvaret?
I hvilken grad opplever du at din og andre offiserers utvikling og vekst star i fokus i
din avdeling?
| hvilken grad opplever du at du har en klar karriere vei videre i Forsvaret
o | hvor stor grad opplever du at din kariesutvikling er en prioritet for
arbeidsgiver?
o | hvilken grad pavirker dine muligheter videre motivasjonen for en karriere i
Forsvaret?
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4. Muligheter utenfor Forsvaret
o Har du tatt mer utdanning etter KS?
o Hva er motivasjonen for dette?
o I hvilken grad har du vurdert muligheter utenfor Forsvaret
o Hva veier opp for karrierebytte
o Hva veier opp pa a fortsette i Forsvaret.
o Hvor lenge ser du for deg a jobbe i Forsvaret
o | hvilken grad pavirker dine familizere forhold din valg av karriere
o Oppleves din karriere i Forsvaret som en belastning for familieliv
o Pavirker din partners muligheter ditt valg av videre karriere?
o Hva ma til for at du skal fortsette din karriere som offiser i
Forsvaret?

5. Oppsummering
Sp@r om noe er uklart og om respondenten har noen spgrsmal.

e (nsker du & legge til punkter som ikke har blitt belyst eller som du anser relevant for
dette temaet?

¢ Oppsummere funn
¢ Har jeg forstatt deg riktig hvis jeg sier ...?
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Vedlegg D: Infoskriv med samtykkeskjema

Vil du delta i forskningsprosjektet

Hva ma til for a beholde offiserene i Luftforsvaret?

Dette er et spgrsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a forske pa unge
offiserers motivasjon til 3 fortsette sin karriere i Forsvaret etter endt plikttjeneste. | dette skrivet gir
vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzere for deg.

Formal

Formalet med denne masteroppgaven er a belyse den hgyaktuelle personellflukten som er
observerbar i Luftforsvarets offisersgyle. Den naturlige avgnagingen av personell i en organisasjon er
ut til & veere akselerert blant Luftforsvarets offiserer, seerlig de yngre som opplever & ikke vaere
bundet av plikttjeneste. Oppgaven sgker derfor a synliggjgre mulige arsaker til at dette finner sted og
om utviklingen er reverserbar.

Oppgaven vil nytte kvalitativ metode gjennom individuelle intervju. Utvalget for intervjuene vil vaere
avgangskullet ved 2020 pa Luftkrigsskolen, som har en opphgrende plikttid sommeren 2023.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Handelshggskolen ved UiT Norges Arktiske Universitet er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om 3 delta?

Denne studien gnsker a synligjgre motivasjonen til de offiserene i Luftforsvaret pa tvers av bransjer
som. Samtidig gnsker det en viss grad av homogenitet slikt at eventuelle funn lar seg generalisere for
en stgrre masse. Derfor begrenses utvalget til den andelen av Kull 68 ved Luftkrigsskolen, som har
plikttjeneste frem til sommeren 2023. Som respondent i denne kvalitative undersgkelsen, blir du a
representere offiseren i din bransje.

Hva innebaerer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i prosjektet, innebaerer det at du vil bli intervjuet og spilt inn elektronisk. Det vil
ta deg ca. 45 minutter, men det er avsatt 90 minutter dersom det er enkelte tema som er verdt a
utforske i dybden. Intervjuet inneholder spgrsmal om din motivasjon for en militeer karriere, opplevd
personellforvaltning, samt forventninger til en alternativ karrierevei. Opptak fra intervjuet vil bli
transkribert og anonymisert, og danner grunnlaget for videre analyse.

Det er frivillig 3 delta

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykket
tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg. Studiet har som
formal a belyse et fenomen. Ditt arbeidsforhold i Forsvaret vil ikke pavirkes av din deltagelse i dette
studiet.
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Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler
opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

e Gjennom studiet vil dine personopplysninger vaere tilgjengelig for masterstudent og veileder.

e Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pa egen
navneliste adskilt fra gvrige data. Navnelisten vil veere passord-beskyttet.
e All data vil vaere lagret pa UiT sine studentservere og ikke vaere tilgjengelig for eksterne.

Den eneste informasjonen som vil vaere gjenkjennelig i en endelig publikasjon er at utvalget
begrenses til avgangskullet 68 ved Luftkrigsskolen.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes nar oppgaven blir godkjent tentativt i desember 2023. Etter
prosjektslutt vil datamaterialet med dine personopplysninger slettes.

Hva gir oss rett til 3 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra UiT Norges Arktiske Universitet har Sikt — Kunnskapssektorens tjenesteleverandgr
vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
e innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av opplysningene
e afarettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
e afa slettet personopplysninger om deg
e asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine rettigheter, ta
kontakt med:
e Veileder: Tor Christian Dahl-Eriksen pa tor.dahl-eriksen@uit.no eller 776 46 547@
e Vart personvernombud: Sglvi Brendeford Anderssen pa personvernombud@uit.no eller 776
46 153.

Hvis du har spgrsmal knyttet til vurderingen som er gjort av personverntjenestene fra Sikt, kan du ta
kontakt via:
e Epost: personverntjenester@sikt.no eller telefon: 73 98 40 40.

Med vennlig hilsen

Tor Christian Dahl-Eriksen Aumgaran Ratneswaran
(Forsker/veileder) (Masterstudent)
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Samtykkeerklaering
Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Hva ma til for G beholde offiserene i
Luftforsvaret, og har fatt anledning til 3 stille spgrsmal. Jeg samtykker til:

O & delta pa intervju
[ & bli kontaktet ved behov for eventuell tilleggsinformasjon

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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