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Forord

A skrive en masteroppgave om motivasjon i lys av var arbeidsgiver har vart en unik mulighet
til a fordype seg i et tema. Det har gitt oss en innsikt og forstaelse for aspekter av ledelse som
vi vanligvis ikke tenker over. Dette er ikke bare en ensidig positiv opplevelse, for det setter

ogsa sgkelys pa vare egne valg og verdier.

Vi vil farst og fremst takke for all responsen vi fikk til undersgkelsen var, fra nadveerende og
tidligere kolleger. De har gitt oss en uvurderlig hjelp til & kunne besvare denne oppgaven. Vi
vil ogsa takke var veileder, professor Baard Herman Borge, som har bidratt med gode og
kritiske innspill til var oppgave. Han har vert en humgrspreder med en smittsom positivitet
nar vi har mgtt pa utfordringer. Vi har fatt gode rad og stette til alle degnets tider, hverdag
som helg. Vi vil sist men ikke minst, takke familiene vare for den talmodigheten de har vist i

en periode med mye jobbing og frustrasjon.



Sammendrag

Denne masteroppgaven setter sgkelys pa hvorfor noen ledere velger en livslang karriere i
Forsvaret mens andre ikke gjer det. Hensikten med studien er & se pa hvilke
motivasjonsfaktorer som far folk til & velge a bli i Forsvaret, slik at gjennomsnittlig «statid»
kan gke. Vi vil koble dette mot Fredrick Herzberg sin to-faktorteori (Herzberg, 1959), for a se
om det er spesielle hygienefaktorer eller motivasjonsfaktorer som er viktig. Videre vil vi se
om det er forskjeller mellom de som er stadig tjenestegjerende, de som vurderer & slutte og de

som har sluttet.

Var problemstilling har veert: «Hva gjer at noen ledere blir veerende i Forsvaret, mens andre

sgker seg bort?»

For & gi et svar pa denne problemstillingen sa har vi utviklet fire hypoteser, som vil bli

utdypet og begrunnet senere:

1. Ledere som vurderer a slutte innen to ar opplever oftere at hygienefaktorer og
motiveringsfaktorer mangler, enn de som ikke vurderer a slutte.

2. Ledere som har sluttet opplevde oftere at hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer
manglet, enn de som ikke har vurdert & slutte.

3. Ledere med lengre erfaring har generelt flere motiveringsfaktorer og hygienefaktorer
til stede, enn personell med kortere erfaring.

4. Spesialister (OR) opplever oftere at hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer mangler,

enn offiserer (OF).

Vi har prgvd a teste hypotesene ved hjelp av kvantitativ metode. Vi gjennomfarte en
sparreundersgkelse med 361 besvarelser fra ledere som jobber i Forsvaret, eller som har
sluttet i Forsvaret. Av disse er 73 % fra stadig tjenestegjerende ledere, og 27 % er ledere som
har forlatt Forsvaret. De innsamlede dataene ble sa analysert med bakgrunn i hypotesene som
bygger pa to-faktorteorien. Vi har videre analysert dataene i det statistiske analyseprogrammet
SPSS. Vi har brukt krysstabeller, men gjennomfarte ogsa Kji-tester for a se om enkelte funn

var overfgrbare til populasjonen.

Det er ingen klare funn som underbygger hypotesene vare. Det er kun enkeltelementer hvor
det var tendenser. Disse tendensene var for fa til & underbygge hypotesene. Der det er

tendenser til forskjeller mellom grupper, har vi forsgkt a finne sannsynlige



arsakssammenhenger. Vi ser at det er personlige forskjeller bak hvordan ledere vekter de
ulike hygiene- og motivasjonsfaktorene. Dette pavirker hvorvidt en videre karriere i Forsvaret
passer for den enkelte eller ikke. Nar summen av disse faktorene blir for stor, sa ser vi at

personellet velger alternative karriereveier.
Ngkkelord:

Motivasjon, to-faktorteori, karriere, Herzberg, offiser, spesialist, samfunnsvitenskap,

gkonomi, bedriftsgkonomi.



1 Innledning

«Statid er ‘Center of Gravity’ for HR-omradet i forsvarsektoren. To av de mest sentrale
reformene i forsvarsektorene, ordningen for militeert personell (OMT) og
utdanningsreformen (URE) er bygget pa at statiden skal gke. Hvordan skal vi fa gkt
statiden? Og hva skjer hvis vi ikke far dette til?» (Torbjgrn Bongo, Leder Norges
Offisers- og spesialistforbund (NOF), 2019).

Avsnittet over er hentet fra et innlegg i Forsvarets forum varen 2019, og er beskrivende for
bakgrunnen for var oppgave. Vi har begge jobbet var yrkesaktive karriere i Forsvaret.
Forsvaret er en organisasjon med lojale ansatte, som strekker seg langt for organisasjonen
hver eneste dag. Samtidig har Forsvaret de siste 20 arene veert gjennom noen av de sterste og
mest krevende omstillings- og innsparingsprosesser i offentlig sektor. Vi mener dette kan ga
utover motivasjonen til ledere i organisasjonen. Det ble derfor naturlig for oss & skrive om
motivasjon. Forsvarets personellstatistikk viser en gkning i antall ledere som forlater
Forsvaret de siste arene. Det var for oss interessant a se om det er en forskjell i motivasjonen

mellom ledere som velger en livslang karriere, og de som forlater Forsvaret.

Denne oppgaven vil dermed ha relevans for bade Forsvaret og dets ledere pa ulike niva. Vi vil
kanskje kunne gi noen rad over temaer som Forsvaret ma jobbe med, men ogsa vise til

omrader hvor de lykkes.

2 Bakgrunn

Forsvaret har siden begynnelsen av dette artusenet veert igjennom noen av de stgrste
omstillingsprosessene i offentlig sektor. Siden den gang har Forsvaret gatt fra et
invasjonsforsvar med store styrker, til et mindre innsatsforsvar. Dette har gjort at de har gatt
fra 21 456 ansatte i ar 2000 til 15 587 i 2014 (Norsk senter for forskningsdata (NSD), 2019).
Et eksempel er Haeren som har gatt fra 13 brigader til en liten brigade. Heimevernet er
redusert fra 100 000 mann til 45 000 mann. Til sammenligning har Oslo universitetssykehus

ca. 23 000 ansatte, og man kan se for seg konsekvens av en reduksjon pa nesten 6 000 ansatte.

I 2005 kom nyheten om at Forsvaret hadde en budsjettsprekk pa nesten en milliard kroner.

Dette medfarte et betydelig arbeid med reduksjoner i kostnader og betydelige forbedringer

innen gkonomistyring. SAP ble innfart som gkonomistyringsverktgy og gav etter hvert god
kontroll pa Forsvarets gkonomi. | de pafalgende arene sto Forsvaret overfor betydelige

reduksjoner i kjgpekraft og store innsparingsprosjekter. Disse innsparingsprosjektene
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medfarte ogsa betydelige endringer for de ansatte. Dette gjorde utslag i store
personellreformer og endringer i rettigheter og plikter. Videre sa vi at det pavirket gkonomisk
kompensasjoner og andre goder. En rekke av disse faktorene pavirket motivasjonen til de

ansatte, bade positivt og negativt.

Innledningsvis vil vi se litt pa de bestemmelser som gjelder for forvaltning av befal i
Forsvaret. Forsvarets personalhandbok (FPH) legger faringer for forvaltning av befal i
Forsvaret. Spesielt vil vi nevne bestemmelsen rundt utdanning, tid i tjenestestilling og
opprykk i grad, da det pavirker oppgaven videre. Utdanningssystemet i Forsvaret er under
endring, og vi vil redegjare for systemet slik det har veert inntil 2018, da det er dette systemet
som har utdannet de lederne vi har i systemet i dag. Det har veert slik at den farste
skolegangen de ansatte far, var en todrig etatsutdanning eller befalsskole. Det bestar av et ar
skole og et ar med praktisk utfgrelse som lagfarer. Befalsskolen hadde til hensikt & lage
lagfarere til Forsvaret. Disse skal lede de lavere nivaene i Forsvaret. Etter fullfart
etatsutdanning vil man kunne sgke om opptak til krigsskolen. Krigsskolen er en trears
skolegang pa bachelor-niva. Den har til hensikt & utdanne troppssjefer til Forsvaret. Etter noen
ar kan man sgke om opptak til stabsskolen som er Forsvarets masterutdanning. Den skal

kvalifisere til tjeneste i hayere staber.

Gradsopprykk og lgnn i Forsvaret er en annen faktor som pavirker oppgaven. GradsopprykK i
Forsvaret skjer etter bestemte regler, vi skal ikke gjengi disse i sin helhet, men nevne noen.
Gradsopprykk skjer pa lavere niva ved at du sgker ny stilling eller nar du har nadd antall
ngdvendig ar for automatisk opprykk. Eksempelvis kan du som lgytnant bli kaptein pa to
mater. Du kan etter 3 ar med fast grad som lgytnant, sgke stillinger pa kapteinsniva, eller fa
automatisk opprykk etter 6 ar som lgytnant. | Forsvaret er lgnnssystemet koblet sammen med

grad, slik at hvilken lgnnsramme du har avhenger av graden.

Forsvaret har ogsa regler for hvor lenge du ma tjenestegjare i en stilling fer du kan sgke ny.
Det har frem til nylig veert slik at man skal sitte i en stilling i 3-5 ar. Det vil si at man skal sitte
minst 3 ar og maks 5 ar. Noen stillinger er karrierestillinger og i disse er det to ar som gjelder.
Det finnes unntak ved at du kan sgke opprykkstillinger uavhengig av antall ar i stillingen du
sitter i. | disse dager er man i ferd med a gjere enkelt endringer i dette systemet for a fa gkt

statid og redusere turnover. Vi kommer tilbake til dette i et senere avsnitt.

Vi vil videre nevne kort de viktigste reformene og endringen i de ansattes rettigheter.
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Ny militeer ordning (OMT) ble innfert i Forsvaret i 2015 som en omdiskutert ordning.
Ordning medfarte at det ble dannet to karrierelgp for ledere i Forsvaret. Dette for a dekke
Forsvarets behov for mer spesialiserte ledere til organisasjonens mange ulike fagomrader. |
ordningen skal 70 % av alle ledere na bli spesialister / Other Ranks (OR). Disse skal ha en
horisontal karriere med lengere statid i stilling, og bruke tid pa a fa dybdekompetanse i sine
fagmiljeger. De siste 30 % skal fortsatt veere offiserer og ha kortere statid i stilling med en
vertikal Karriere. | tillegg er det innfart to tilsetningsforhold, T60 og T35. T60 gir livslang
tilsetning til 60 ar, som er pensjonsalderen i Forsvaret, mens den andre gir tilsetning til 35 ar.
Har du tilsetning til 35 ar, vil du nar du slutter fa utbetalt en bonus pa to arslgnner. Dette er en
kompensasjon pa at Forsvaret gir deg midlertidig ansettelse i 15 ar. En annen faktor som
kommer med OMT er endret statid i stilling for spesialister. Disse skal nd normalt sta 5-8 ar i
en stilling, far de kan sgke ny stilling. For offiserene er det fortsatt som fgr med normalt 3-5

ar i stilling.

Svein-Tore Kristiansen skrev i 2009 en artikkel hvor han sa pa hva som er hovedarsaken til at
avdelingsbefal, spesialisten, slutter tidligere enn ambisjonen til Haeren pa T35. Det kommer
frem at i overveiende grad er det snakk om darlige betingelser for leering og utvikling i den
daglige tjenesten. | et samfunn der det er kamp om & beholde kompetent arbeidskraft, vil disse
darlige betingelsene fare til en svekkelse av Haren. Nettopp dette har Forsvaret tatt tak i nar
de har innfgrt OMT, hvor utdanningssystem ogsa skal ivareta spesialisten. | stedet for &
innfagre bachelorutdanning for spesialistene, ser de mot kortere og mer spesialisert utdanning.
De to siste arene har de gjennomfart de farste kursene, og tiden vil vise om de gker
motivasjonen for a sta frem til 35 ar. Det er ogsa et gkonomisk aspekt ved endringen av
utdanningstilbudet for spesialister. Kortere kurs for 70% av Forsvarets ledere betyr betydelige

innsparinger, enn om det var behov for flere med bachelorutdanning.

I samme periode ble beordringsplikten gjeninnfart. Dette farte til at den enkelte na kan
beordres til tjenestesteder etter Forsvarets behov. Dette kan oppfattes som urimelig ved at
man kan beordres til leire i usentrale deler av Norge. Det er ogsa en plikt til a beordres til

internasjonale operasjoner, en belastning fa andre yrkesgrupper har.

En annen endring er insentivordningen, som er et prosjekt som skal redusere kostnader, gke
statid for spesialister og prioritere operativ evne. Anbefalinger i prosjektet har fart til at man
som ansatt har mistet en rekke goder. Disse er bygget opp rundt et beordringssystem og gir de

ansatte bedre muligheter til & bytte tjenestesteder regelmessig. | prosjektet med
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insentivordningen er det kommet anbefalinger som har fjernet goder for de ansatte, men fa
som har gitt nye. Det heter seg i prosjektet at ordningen skal endres til & treffe bedre med

dagens befalsordning.

Bjarn Otto Morfjord har skrevet en kvantitativ oppgave (2018) som ser pa hvordan
innfgringen av ordningen for militeert tilsatte (OMT), og Forsvarets insentivprosjekt har
pavirket motivasjon og turnover-intensjonen til de som er blant OR-kategorien. OMT har som
hensikt & anerkjenne spesialist-kompetansen pa lavere niva og legge til rette for et livslangt
karrierelgp, med en hensikt a gke motivasjon og redusere turnover. Insentivprosjektet
representerer bortfall av goder, som kan antas a redusere motivasjon og statid. Det
konkluderes med en signifikant sammenheng mellom motivasjon og innfaring av OMT, men
ingen pavist sammenheng mellom turnover-intensjonen, og OMT og insentivprosjektet. Vi

skal ga innpa en del av disse faktorene i insentivprosjektet som er endret i de siste arene.

@konomisk radgiving er fjernet fra Forsvaret. Tidligere hadde forsvarsansatte gkonomisk
radgiving, og fremforhandlede laneavtaler med banker. Hensikten var a gi ansatte gode
gkonomisk rad og muligheter for Ian, slik at den ansatte kunne kjgpe seg egen bolig. Det er
usikkerheten rundt beordringsplikten som gjorde dette til en ngdvendighet. Da hadde den

ansatte gkonomisk mulighet for a anskaffe seg egen bolig pa tjenestestedet.

Forsvaret boligpolitikk har vaert et av de viktigste virkemidlene for a fa de ansatte til a flytte
til tjenestestedet. De siste arene har Forsvaret solgt over 100 familieboliger og i tillegg vil de
na justere leieprisene for utleieboligene etter markedet. Dette er virkemidler som na
vanskeliggjer flytting til tjenestestedet. Tjenestesteder har, selv om det er i utkantstrgk av
Norge, en relativt hay leiepris grunnet fa tilgjengelige boliger til leie. Riktig nok vil Forsvaret
se pa en skattbar kompensasjon for husleie, men man er usikker pd hvordan den blir. Det
eneste som er sikkert, er at det blir dyrere for den enkelte. Selv om kompensasjonen vil veere
lik det som leieprisen var tidligere, vil den veere skattbar og dermed gi en gkt kostnad for den

enkelte.

Tilknytningsreiser (arlig gratis) for de ansatte ble fjernet. Dette var to tur / retur reiser den
ansatte fikk hvis han tjenestegjorde i en annen landsdel enn der den ansatte har familie. Disse
ble fjernet da Forsvaret mente disse pengene ikke traff gunstig. Som et eksempel vil en

familie pa fire matte betale ca. 10 000 kr for en reise fra Bardufoss til Oslo. For de som velger
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a flytte fra ser til nord, fgles det som en nedgang i den totale kompensasjon for a flytte fra
hjemstedet.

Barnepassreiser er innfgrt for ansatte hvor enten begge jobber i Forsvaret, eller hvor partneren
jobber turnus. Ansatte er mye borte pa vakt og gvelser som gjer det vanskelig & falge opp
familien i det daglige. Det er derfor laget en ordning med barnepassreiser, hvor den ansatte
kan fa dekket flyreise for a fa familie eller venner til & passe barn. Dette er en ordning som

kan gi en god mulighet for hjelp med barn nar man selv er pa jobb.

Forsvaret hadde i mange ar et feriesenter for de ansatte pa Hagya utenfor Arendal. Her kunne
man leie billig feriebolig for hele familien. Dette var et populzrt tilbud, men ble lagt ned for &

spare penger.

Forsvaret har i dag en velfungerende pendlerordning, hvor et visst antall hjemreiser dekkes.
Antallet baserer seg pa om du er enslig eller samboer og hvor mange barn det er i familien.
Dette er et populert tilbud og gjer at mange ansatte har mulighet for a tjenestegjare andre
steder i landet, uten at familie behgver a flytte. Samboer kan beholde sin jobb og barn trenger
ikke bytte skole og tilsvarende. 1 2019 ble det innfert at de ansatte selv matte legge ut for
pendlerreisene, hvor utgiftene blir refundert etter at reisen er gjennomfert. Dette medfarer at
personellet ma binde opp en starre del av sin inntekt for a kunne reise frem og tilbake til jobb.
Dette kan oppleves som en reduksjon i vilkarene i ordning selv om refunderingen skjer

relativt raskt.

| forbindelse med forhandling av ny arbeidstidsavtale for Forsvaret (ATF), fikk den ansatte en
nedgang i gkonomiske tillegg. Selv med en kompensasjon i form av avspasering, sa veide
ikke det opp for nedgangen i kompensasjon, da spesielt ved gvelse. Den ansatte fikk en

redusert kompensasjon for a veere tilgjengelig for arbeidsgiver 24 timer i degnet.

Selv med disse endringene er var oppfattelse at de ansatte i Forsvaret syns det er en god
organisasjon a jobbe i. Mange vi snakker med er lojal til sin arbeidsgiver og strekker seg langt
hver eneste dag for & na malene Forsvaret setter. Alle reformer og omstillinger skaper
usikkerhet uavhengig av organisasjon. Nar Forsvaret har veert igjennom de starste
omstillingene i offentlig sektor, er det ikke urimelig at tro at ogsa blant Forsvarets ansatte

hersker en viss usikkerhet.
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2.1 Problemstilling

Forsvaret har en rekke dyktige ledere og vi gnsker a se pa motivasjonen til denne gruppen.
Det er en rekke faktorer som pavirker motivasjonen til ledere. Familie og personlige forhold
har en stor pavirkning. Forsvaret som organisasjon pavirker ogsa de ansattes motivasjon.
Vilkarene for de ansatte pavirker motivasjonen, slik som lgnn, boforhold, jobbsikkerhet,
arbeidsmiljg og andre insentiver. Det er faktorer som ma veere pa plass for at den enkelte skal
unnga a fale mistrivsel og dermed miste motivasjon. Mens andre faktorer, slik som
arbeidsoppgaver, anerkjennelse i samfunnet, den ansattes falelse av a veere en del av noe

starre, kan gke den ansattes trivsel og motivasjon.

Formalet med oppgaven er a se om det er forskjell i motivasjon mellom ulike grupper. Vi
gnsker & se om det er forskjeller mellom de som har sluttet, og de som er stadig
tjenestegjgrende. Det er ogsa interessant a se om vi kan se en forskjell mellom de som gnsker
a slutte og de som gnsker en karriere. Vi vil sammenligne disse gruppene med hverandre for &
se om det er samme faktorer i motivasjonen som pavirker. Hvis vi ser likheter, vil det veere
mulig a gi forslag til malrettede tiltak for & gke statid og motivasjon. Videre vil vi se om det
er forskjeller i motivasjon mellom de med kort og lang pa tjenesteerfaring. Er det slik at de
med lang tjenesteerfaring er mer motiverte enn de med kortere? Personellordningen for
Forsvaret har endret seg ganske kraftig. Er det slik at dette pavirker motivasjonen forskijellig
hos offiserene og spesialistene? Kan vi se forskjeller nar vi sammenligninger alle disse

gruppenes oppfatning av motivasjon?
Hovedproblemstillingen for oppgaven er:

Hva gjer at noen ledere blir veerende i Forsvaret, mens andre sgker seg bort?

3 Teori om motivasjon

Vi gnsket a se naermere pa hvorfor enkelte ledere i Forsvaret er motivert for en livslang
karriere, mens andre velger a forlate tjenesten. Vi sa pa ulike modeller for motivasjon, blant
annet kognitiv evalueringsteori. Kognitiv evalueringsteori skiller mellom de indre og ytre
motivasjonsfaktorer. Dette var relevant for var oppgave. Vi fant at Fredrick Herzberg to-
faktorteori, som er en del av jobbkarakteristika modellene (Kaufmann og Kaufmann, 2009, s.
108), var best egnet for & analysere var problemstilling. Vi vil videre se pa kritikken mot

Herzberg sin teori, og dets forenklende syn pa mennesker uten individuelle forskjeller.
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3.1 Begrepet motivasjon

Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 93) definerer motivasjon slik:

«...de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiviserer, gir retning til og
opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for & oppna et mal.»

En tilsvarende definisjon har ogsa Fineman, Gabirel og Davis i sin bok Organizing &
Organizations (2010, s. 416):

«Motivation typically refers to forces acting on or within an individual which initiate

and direct behavior.»

Det vil si at individets atferd pavirkes av bade indre og ytre krefter. Disse kreftene kan bade
gke og redusere motivasjonen for a lgse en oppgave hos et individ. Det er viktig & papeke at
nar vi snakker om motivasjon er det alltid pa individniva, og ikke pa gruppe- eller

organisasjonsniva.

3.1.1 Motivasjonsteorier
Innenfor et organisasjons-psykologisk perspektiv deler Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 93)
opp i 4 typer motivasjonsteorier. Det er behovsteorier, kognitive teorier, sosiale teorier og

jobbkarakteristika-modeller.

Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 93) beskriver hvordan det i behovsteorier ses pa motivert
atferd som noe som er utlgst av ulike typer grunnleggende behov. I disse teoriene har
hensikten veert & finne et sett med grunnleggende behov som forklarer atferden til mennesker.
Den farste og kanskje mest kjente behovsteorien var av Abraham Maslow. Hans teori om
behovspyramiden har hatt stor betydning for den diskusjonen som har vaert om faktorer som

fremmer en positiv motivasjon pa arbeidsplasser.

Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 93) forklarer i sin bok hvordan kognitive teorier ser
motivasjon som et resultat av individets forventninger om maloppnaelse, belgnning og egen
ytelse, samt evalueringer av kilder til motivasjon. | de kognitive teoriene viser man til at
handling som regel skjer p& bakgrunn av valg. A ta rasjonelle og beviste valg som farer frem

til en handling, er det som star sentralt i disse teoriene (Kaufmann og Kaufmann, 2009, s. 97).

I sosiale teorier beskriver Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 93) hvordan de retter
oppmerksomheten mot individets opplevelse av likhet versus ulikhet. Herunder hvordan de
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oppfatter rettferdighet versus urettferdighet i forhold til medarbeidere. Samt oppfattelse av
prosedyrer for fordeling av goder pa arbeidsplassen. Sentralt i disse teorien star individets
forhold til sine omgivelser og medarbeidere. Hvordan individet oppfatter dette forholdet
spiller inn pa motivasjonen, enten destruktivt eller konstruktivt. Oppfattelsen av rettferdighet
hos individet i de ulike formene. Enten det gjelder ros/ris, bonusordninger, eller andre
virkemidler i arbeidslivet, vil dette spille inn pa motivasjonen som styrer atferden hos den

enkelte.

Kaufmann og Kaufmann beskriver i sin bok (2009, s. 93) at jobbkarakteristika-modellen
handler om motivasjonselementer i selve jobben. Her star selve arbeidet sentralt for
motivasjonen og utfgrelsen hos arbeidstakerne. Det er under denne kategorien Kaufmann og
Kaufmann plasserer Fredrick Herzberg sin to-faktorteori. Flere andre forfattere blant annet
Andersen og Abrahamsson (1996, s. 139) beskriver to-faktor teorien som en del av
behovsteoriene. De mener teorien omhandler i hvilken grad den enkelt faler den far dekket
sine behov. Uavhengig av hvor teorien plasseres, gir to-faktor teorien en enkel fremstilling av
hvilke faktorer som pavirker motivasjonen til de ansatte, og hvilke hensyn en organisasjon ma

ta for & gke trivsel og fjerne mistrivsel.

3.1.2 Herzbergs to-faktorteori

Fredrik Herzberg skrev i 1959 boken «The motivation to work» sammen med sine
medforfattere, Bernard Mausner og Barbra Bloch Snyderman. Her lanserte han to-
faktorteorien. Denne skapte stor interesse nar den kom siden den utfordret det etablerte synet
pa jobbegenskaper. Denne teorien er blant de mest lovpriste og kritiserte teoriene innenfor
organisasjonsomradet. Den er anerkjent pa tross av kritikk, fordi den gir en enkel mate &
operasjonalisere motivasjon hos de ansatte i bedriften, og gir ledere verktgy for & kunne jobbe

med motivasjon.

Pa slutten av 1950-tallet gjorde Herzberg en intervjuundersgkelse av «middle managment»
(ingenigrer og regnskapsfolk) i ulike typer bedrifter gjengir Bakka, Fivelsdal og Nordhaug
(2004, s. 52). | intervjuene ba han dem beskrive en situasjon som skapte trivsel pa
arbeidsplassen, og en situasjon som farte til mistrivsel. Basert pa disse intervjuene viste
resultatene at det var to ulike dimensjoner i svarene, og ikke motsetninger som var den vanlig
oppfatning. Altsa trivsel og mistrivsel var ikke motsetninger som eksempelvis stor og liten,

men to ulike dimensjoner uten avhengighet (Kaufmann og Kaufmann, 2009, s. 108).
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| Herzberg sin teori beskriver han hvordan man ma skille mellom arbeidssituasjon og innhold.
Herzberg, Mausner og Snyderman beskriver i sin bok (1959, s. 113-114) hvordan man ma
skille mellom det de kaller motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer nar det kommer til trivsel

og mistrivsel pa arbeidsplassen.

«Herzberg explained that motivators are connected to work itself such as recognition,
responsibility, achievement, and self-development opportunity, where as hygiene
factors are related to working conditions and environments such as salary, benefits,

interpersonal relationships, and company policies» (Hur, 2017, s. 331).

En interessant observasjon er at hygienefaktorene er i nedre del av Maslows behovspyramide,
mens motivasjonsfaktorene er hgyere opp i pyramiden. Yongbeom Hur (2017, s. 331) viser til
hvordan for eksempel jobbsikkerhet er en del av hygienefaktorene. Fravaer av jobbsikkerhet
skaper usikkerhet og mistrivsel. Ved hgy jobbsikkerhet er det ikke slik at man blir motivert
for jobben, men det vil vere fraveer av mistrivsel hos den ansatte. Motivasjonsfaktorene gar
mer pa hvordan selve arbeidet er. Eksempelvis vil spennende og utfordrende arbeidsoppgaver
fare til at den ansatte bli mer motivert. Ved et fraveer av spennende arbeidsoppgaver, vil ikke

den ansatte mistrives, men heller ha en lavere motivasjon.

Basert pa Kaufmann og Kaufmann, og Andersen og Abrahamsson sin beskrivelse av
Herzberg to-faktorteori, oppsummerte vi dette i figur 1. Denne viser hvordan trivsel pavirkes

av motivasjons- og hygienefaktorene.
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Figur 1. Herzberg to-faktorteori, basert pa Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 109), og Andersen og Abrahamsson
(1996, s. 140-141).

Einarsen og Skogstad (2005, s. 172) betegner to-faktor teorien som en beskrivende teori. Den
prgver a beskrive under hvilke forhold ansatte pavirkes til a fgle seg forngyd eller

misforngyd. Den gir ingen forklaring om hvorfor de mistrives eller trives.

3.1.2.1 Motivasjonsfaktorer

Andersen og Abrahamsson (1996, s. 142) beskriver at motivasjon ikke er gulrot og ikke pisk.
Motivasjon er en indre drivkraft som ligger latent i alle mennesker og som far oss til 3 gjare
noe fordi vi har lyst. De viser videre til at vi gjer det ikke fordi vi er redde for pisken eller vil
ha gulroten, men fordi vi gnsker det. Herzberg sa motivasjonsfaktorer som bestemte behov av
hgyere orden. Behov som man vil, eller har et gnske om, 4 tilfredsstille. Kaufmann og
Kaufmann (2009, s. 109) beskriver hvordan motiveringsfaktorer har ner tilknytning til behov
som ligger hgyere i Maslows behovspyramide. Det er faktorer som prestasjoner,
anerkjennelse, ansvar, vekst og utviklingsmuligheter. | denne teorien vil motiveringsfaktorene
fremme trivsel hos den ansatte. Det vil si at gjennom a fa dekket disse behovene vil den
ansatte trives og vaere motivert. Hvis han ikke far dekket behovene, vil han ikke mistrives,

men heller oppleve et starre eller mindre fraveer av trivsel.

Andersen og Abrahamsson (1996, s. 140) beskriver motiveringsfaktorene delt i seks

hovedgrupper. Prestasjoner er en faktor hvor den ansatte bli motivert gjennom tilfredsstillelse
Side 10 av 96



av a fullfare et arbeid, lgse problemer, og se resultater av eget arbeid. For eksempel vil en
ansatt bli motivert nar han klarer a levere et prosjekt med gode resultater. Han vil fale en

tilfredsstillelse ved & nd malet.

Anerkjennelse er neste punkt de beskriver. Den ansatte vil bli motivert eller trives ved
anerkjennelse for vel utfart arbeid, i motsetning til en generell fglelse av a bli satt pris pa. For
eksempel vil den ansatte bli motivert hvis andre anerkjenner leveransen pa prosjektet. Det

igjen vil skape et gnske om nye utfordringer og oppgaver.

Arbeidet i seg selv er den neste faktoren den ansatte blir motivert av. Han ma fgle at arbeidet
er interessant, varierende, skapende og lignende. Den ansatte ma ha utfordrende og spennende
oppgaver som passer den enkelte. Det er individuelt hva man finner utfordrende og
spennende. Men det er viktig & vaere klar over dette, slik at man ikke tildeler en ansatt kun
ensformige arbeidsoppgaver, men i stgrre grad gir utfordringer som den ansatte faler han

mestrer.

Ansvar er en del av motivasjonsfaktorene. Den ansatte blir motivert av & ha kontroll over sin
egen arbeidssituasjon, det a bli overlatt ansvaret for andres arbeidsutfgrelse. Nar man far
ansvar er det ogsa en form for anerkjennelse som gjer den ansatte motivert. Det a fa et
ansvarsomrade enten for en oppgave, gjerne frihet til & kunne velge hvordan den skal lgses,

skaper motiverte ansatte.

Forfremmelse er en viktig del av motivasjonsfaktorene. Det gjer at de ansatte far en form for
anerkjennelse for den jobben de gjar. Gjennom forfremmelse far man en rekke nye oppgaver
og kanskje mer formell makt. Ansatte blir motivert i konkrete tilfeller der man er blitt tildelt
hagyere formell posisjon i organisasjonen.

En annen faktor som trekkes frem er vekstmuligheter. Den ansatte blir motivert av leering av
nye ferdigheter med starre muligheter for forfremmelse og dessuten muligheter for videre
vekst. Gjennom hele tiden a fa personlig utvikling, enten det er gjennom kurs, skole og

opplering vil de fleste fale en trivsel, og at de blir ivaretatt av arbeidsgiver.

Andersen og Abrahamsson (1996, s. 140) sier ogsa at disse behovene er spesielle. | det du har
klart & fa dem dekket, sa vil det umiddelbart skape behov for mer av det samme. Med andre
ord har du fatt opprykk, sa vil du ganske umiddelbart gnske deg et ytterligere opprykk.

Herzberg et al. (1959, s. 114) beskriver hvordan det er motivasjonsfaktorer som skaper den
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type motivasjon som bedrifter er ute etter. Det er den som gir gkt resultater for bedriften. Han
papeker derimot at bedriften ma jobbe med bade motivasjon og hygienefaktorer for a hensyn

ta behovene til de ansatte og unnga turnover.

3.1.2.2 Hygienefaktorer

Einarsen og Skogstad (2005, s. 130) beskriver at hygienefaktorer farst og fremst har med
graden av utilfredshet & gjgre. Dersom en har lav lgnn, et usunt arbeidsmiljgz og et negativt
forhold til overordnede, blir en utilfreds. Dersom en har hgyere lgnn, et sunt arbeidsmilje og
et positivt forhold til overordnede sé blir man midlertidig ikke tilfreds, men unngar a

mistrives.

For & forklare begrepet hygienefaktor, kan vi bruke en sammenligning med hygiene.
Hygienefaktorene kunne forebygge mistrivsel, men skaper ikke trivsel. Akkurat som hygiene

kan forbygge sykdommer, men ikke kurerer dem (Anderson og Abrahamsson, 1996, s. 141).

Andersen og Abrahamsson (1996, s. 141-142) har listet opp atte ulike hygienefaktorer:
Organisasjonens politikk og administrasjon, lederen, arbeidsforhold, mellommenneskelige

forhold, gkonomisk godtgjarelse, status, trygghet i arbeidslivet og privatlivet.

Organisasjonens politikk og administrasjon omhandler organisasjonen som helhet i
motsetning til forholdet mellom overordnet og underordnet, og ser pa hvordan den ansatte

pavirkes av dette.

En annen faktor de trekker frem er lederen. | hvilken grad hun eller han er faglig kompetent,
rettferdig, villig til & leere fra seg og delegere. Her ser vi ogsa hvordan noen av
hygienefaktorene gar over i motiveringsfaktorene. Hvis en leder er villig til & lzere fra seg og
delegere, sa vil den ansatte fgle at han far mer ansvar og utvikling gjennom leering. Selv om
disse i utgangspunktet er to forskjellige sgyler i teorien, ser vi hvordan de har inngripen pa

hverandre.

Neste de trakk frem er faktoren som omhandler de fysiske arbeidsforholdene. Det veere seg
forhold som lys, varme, ventilasjon, stay og arbeidspress. Arbeidsmiljg har mye & si for at
man ikke skal mistrives. I Norge har vi en sterk lovgiving som gir feringer for hvordan et
fysisk arbeidsmiljg skal veere. Det er viktig 4 papeke at noen organisasjoner har unntak fra

arbeidsmiljgloven og kan jobbe mer enn det som loven gir faringer for.
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Faktoren som omhandler det mellommenneskelige gar pa forholdet mellom kollegaer, og
mellom ledere og underordnede. Den psykososiale sammenhengen har mye & si for a unnga
mistrivsel. Hvis vi ser mot Maslows behovspyramide, vil du i det du far dekket behov nede i
pyramiden, lgfte blikket og jobbe med behov hgyere opp i pyramiden. Har du et godt
arbeidsmiljg i bunn vil du i sterre grad kunne jobbe med selvrealisering.

@konomisk godtgjerelse er en annen faktor de trekker frem. Legnn og andre gkonomiske
fordeler er viktig for at de ansatte skal kunne dekke sine grunnleggende behov i Maslows
behovspyramide. Bonus er i denne sammenhengen omdiskutert om det egentlig tilharer
motivasjonsfaktorene. Bonus er et insentiv som kan brukes for a skape trivsel og motivasjon,
da som en del av anerkjennelse. Men det er et ganske kortvarig insentiv, som kan skape feil
motivasjon. Derfor plasseres den som regel som en hygienefaktor. Lgnn er viktig for 4 unnga
grader av mistrivsel, gjennom at de klarer  fa dekket sine behov for eksempel for bolig og

mat.

Status er den sjette faktoren. Det handler ikke om formell status, men statussymboler. Dette

gjelder slike saker som starrelse pa kontorer eller utsikt fra kontoret.

Den syvende faktoren er trygghet i arbeidslivet. Det omhandler objektive tegn pa trygghet
som tjenestetid, at bedriften er solid, oppsigelsesvern og videre. Et godt eksempel pa dette er
oppsigelsesvernet som militeert ansatt i Forsvaret mistet i 2005. Dette farte til starre

usikkerhet blant disse arbeidstakerne.

Den siste faktoren som er viktig er privatlivet. Arbeidslivet influeres av vart privatliv,
problemer i hjemmet pavirker trivselen pa arbeidet og motsatt. Dette er ogsa en faktor som er
vanskelig for en arbeidsgiver a gjere noe med. Men gjennom a sgrge for at de andre faktorene
som er nevnt er godt tatt hand om, unngar man at den ansatte trekker med seg bekymringer

hjem.

3.1.2.3 Svakheter ved to-faktorteorien

«...this theory has not been without criticism due to a fixed distinction between motivators
and hygiene factors, regardless of differences in employees’ personalities or job categories...
» (Hur, 2017, s. 331). En av svakhetene ved teorien som Hur papeker er at den ikke hensyntar
personligheter og de ulike jobbkarakteristikkene. En undersgkelse mellom ledere i offentlig

og privat sektor viste forskjeller mellom motiveringsfaktorene. Ledere i offentlig sektor viste
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starre motivasjon ved anerkjennelse og personlig utvikling, enn ved gkonomiske fordeler som

lann og bonus.

Flere undersgkelser viser ogsa at noen mennesker oppfatter hygienefaktorene som
motiverende, og motsatt at motiveringsfaktorer er hygienefaktorer (Andersen og
Abrahamsson, 1996, s. 144). En av de faktorene som er omdiskutert er lgnn, som bade er en
hygienefaktor og en motiveringsfaktor. Det ble diskutert hvorvidt lgnn faktisk er en

motiveringsfaktor, og om man faktisk blir motivert av lgnn i seg selv.

Herzberg sin to-faktorteori er en idealisering av forskningsresultatene som Herzberg fikk. Det
er ikke kritikkverdig i seg selv, men sparsmalet er om teorien er for idealisert og logisk
formulert (Andersen og Abrahamsson, 1996, s. 144)? Dette er en viktig faktor som man ma

hensyn ta ndr man skal gjere en praktisk bruk av teorien.

Det er fortsatt sann at to-faktorteorien har gitt en bred forstaelse for motivasjon hos ansatte,
og har hatt store praktisk nytte. Det er en enkel modell a forsta og anvende bade for
organisasjoner og ledere i ulike bedrifter. Den passer derfor godt inn med var oppgave fordi

den gir et noksa enkelt syn pa faktorene som gir mistrivsel og mangel pa motivasjon.

3.1.3 Lewins «kraftfelts-modell»

Modeller for endring er viktig for alle organisasjoner som driver organisasjonsutvikling. Kurt
Lewins «kraftfelts-modell» fra 1951 er en anerkjent teori for endring. Lewin sa pa endring
som motsatte krefter som pavirket hverandre. De som gnsket endring og de som motsatte seg
endring. Han mente at for & fa til en endring mate en organisasjon enten forsterke de som
gnsket en endring eller svekke de som motsatte seg endringen (Kaufmann og Kaufmann,
2009, s. 275).

Kurt Lewins modell for endring har tre faser. Her beskriver han de tre fasene man ma
igjennom for 4 fa til en endring og viktigheten av at modellen gjennomfares i rekkefalge.
Farste fasen er opptining, hvor de ansatte stiller sparsmal ved det som er. Videre sa gnsker de
en endring. Den andre fasen er omforming. | denne fasen velger og prgver man ut nye mater a
gjare ting pa. | den tredje fasen som er konsolidering, blir de nye lgsningene bygd inn i de

eksisterende systemene (Kaufmann og Kaufmann, 2009, s. 275).

Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 275) beskriver dette som en forenklet modell. Men den gir

et godt bilde pa endring i vare gyne. Skaper du ikke et gnske om endring i opptiningsfasen,
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men gar rett pa omforming, vil du mgte motstand. Du vil heller ikke fa til en rask
atferdsendring da de ansatte mest sannsynlig ikke vil anerkjenne behovet for endring. Dette

kan medfare at prosessen kan ta betydelig lengere tid.

3.2 Hypoteser
Grgnmo (2016, s. 76) definerer en hypotese slik:

«En hypotese er en forelgpig antakelse om et bestemt svar pa det spgrsmalet som

inngar i problemstillingen.»

En hypotese er en pastand som vi kan bekrefte eller avkrefte gjennom den empiriske
forskningen senere i oppgaven. Vi har laget flere hypoteser i vart arbeid med

operasjonaliseringen av problemstillingen og arbeidet med utvikling av sparreundersgkelsen.

Basert pa to-faktorteorien og gjennomgangen vi har hatt, ser vi en rekke faktorer som kan ha
betydningen pa var problemstilling. «Hva gjar at noen ledere blir veerende i Forsvaret, mens
andre sgker seg bort?» Som tidligere nevnt har vi oppfattet en tendens i Forsvaret til at flere
og flere ledere forlater Forsvaret. Vi ville se om alle omstillings- og innsparingsprosessene
Forsvaret har veert en del av, har gjort at man ser et fraveer av motiverings- og hygienefaktorer
hos den ansatt. Videre ville vi se om dette var med pa a pavirke ledere til & forlate karrieren i

Forsvaret til fordel for andre utfordringer.

Hypotese 1 er «Ledere som vurderer & slutte innen to ar opplever oftere at hygienefaktorer og
motiveringsfaktorer mangler, enn de som ikke vurderer a slutte.» Denne hypotesen ser vi pa
som interessant for & kunne se om det var fraveer av faktorer som fikk den ansatte til & vurdere
a slutte. Med tanke pa teorien vil fravear av disse to faktorene fare til mistrivsel og fraveer av
motivasjon. Vi sa det som sannsynlig & finne forskjeller mellom de som vurderer & slutte og

de som gnsker & ha en karriere i Forsvaret.

Hypotese 2 er «Ledere som har sluttet opplevde oftere at hygienefaktorer og
motiveringsfaktorer manglet, enn de som ikke har vurdert a slutte.» Denne hypotesen sa vi
som aktuell i at vi burde kunne se klarere forskjeller mellom de som har sluttet og de som
gnsker en karriere i Forsvaret. Det kunne ogsa veere mulig a se forskjeller i analysen mellom

hypotese 1 og 2. Er det faktorer innenfor de to delene som i stgrre grad er fraveerende.

Side 15 av 96



Hypotese 3 er «Ledere med lengere erfaring har generelt flere motiveringsfaktorer og
hygienefaktorer til stede, enn personell med kortere erfaring.» Denne hypotesen baserer seg
pa en forventning om at nar man har fatt en god del ansenitet, s er det et lavere gnske om &
forlate Forsvaret. Det kan veaere mange faktorer som gjar at det blir slik. En del erfarne ledere
kan ha bosatt seg pa et av Forsvarets tjenestested med familie, og man far dermed «ratter dit.
En annen faktor kan veere at nar man har lengere tjenesteerfaring er man i en hgyere grad som

gir hgyere lgnn, da grad og lgnn er koblet sammen.

Hypotese 4 er «Spesialister (OR) opplever oftere at hygienefaktorer og motiveringsfaktorer
mangler, enn offiserer (OF).» Forsvaret er inne i sitt fjerde ar med omlegging av
befalsordningen. Forsvaret skal skille lederne inn i to sgyler. En offisersgyle og en
spesialistsgyle, med ulike arbeidsoppgaver og ansvarsomrader. Dette har vi en antagelse om
har medfgrt betydelige endringer for mange. Dette er en omdiskutert lgsning hvor noen faler
at de endelig blir mer anerkjent for sin kompetanse, mens andre fgler at de blir degradert og
mister anseelse. Noen frykter at spesialistsgylen vil miste eller redusere en rekke
hygienefaktorer, som lavere lgnn og mindre muligheter for & endre fagomrade grunnet lavere
rotasjon i stillinger. Men er det faktisk slik at vi kan se forskjeller mellom de to sgylene nar

det kommer til motiveringsfaktorer og hygienefaktorer?

Vi mener at disse 4 hypotesene vil gi oss en god mulighet for & kunne svare pa

problemstillingen.

4 Metode

4.1 Forskningsdesign

| denne undersgkelsen gnsket vi & se neermere pa hvorfor enkelte ledere i Forsvaret er
motiverte for en livslang karriere, mens andre valgte a forlate Forsvaret til fordel for andre
karrieremuligheter. Dette gnsket vi a se i lys av tilgjengelig teori knyttet til Herzberg sin to-
faktorteori. Vi ville se hvordan teorien stemmet med empirien i vart tilfelle, gjennom a
utarbeide hypoteser som kunne testes mot hvordan forholdene faktisk var. Dette er det

Jacobsen (2016, s. 35) kaller en deduktiv tilnerming.

Innledningsvis ble det vurdert om vi skulle gjennomfare en dybdeundersgkelse blant et utvalg

av ledere i Forsvaret, en kvalitativ undersgkelse. Gjennom intervju av respondenter ville det

kunne bringe frem mer dyptgaende informasjon rundt respondentenes motivasjon for valg av
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karriere. Pa den andre siden var vi usikker pa hvor representativt disse funnene ville vare for
hele populasjonen i Forsvaret. | kvalitative undersgkelser fokuseres det pa et fatall
respondenter, noe som kan gi utfordringer med ekstern gyldighet og overfgrbarheten til andre

sammenhenger (Jacobsen, 2016, s. 17).

En annen svakhet ved et slikt dybdeintervju var at vi som skulle gjennomfare intervjuene
kunne risikere a fortolke den informasjonen vi hentet inn. Dette er en relevant problemstilling
da vi selv er ledere i Forsvaret, og pa mange mater lever i den virkeligheten som vi skulle
undersgke. Vi begge vurderer for tiden om vi skal forlate Forsvaret til fordel for en annen
karriere. Vare tanker og meninger kunne gi et personlig preg pa de spgrsmal som skulle stilles
under et intervju. Siden vi begge har jobbet over 20 ar i Forsvaret, vil det veere en
sannsynlighet for at enkelte av intervjuobjektene var personlige bekjentskaper. Vi ville kunne
tillegge intervjuobjektene ulike meninger og oppfatninger, og ikke vare nok objektiv i
gjennomfgringen. Videre kunne det vaere en viss sannsynlighet for at vi tolket deres svar i en
forutinntatt retning. Forforstaelse kan bygge pa egne erfaringer forskeren har innenfor temaet,
teoretiske tanker, kvantitative resultater eller annen forskning. | et intervju kreves det en apen
kommunikasjon mellom intervjuobjekter og intervjuer. Svar som gis kan feiltolkes og
spgrsmal kan formuleres ledende for & fa de svar som gnskes (Holter & Kalleberg, 2012, s.
13).

Det var en stor sannsynlighet for at vi hadde personlige kjennskaper til respondenter fra
utvalget. Dette ville gjere det vanskelig & plukke ut et ngdvendig antall vi ikke hadde en
relasjon til. Vi kom da i en situasjon hvor troverdigheten til respondentene kunne bli pavirket.
Der hvor intervjuer kjenner respondentene kan man fa svar som er feilaktige eller at
respondenten prgver a imponere med sine holdninger og svar ovenfor intervjuer (Grgnmo,
2016, s. 137).

Med et gnske om a danne et generelt bilde av populasjonen, sa vi det lite hensiktsmessig a
velge en kvalitativ tilneerming. Vi gnsket a finne svar som kunne representere alle vi gnsket a
uttale oss om. Nar flere enheter skal undersgkes for & generalisere til en stgrre populasjon,

brukes det en kvantitativ metode (Jacobsen, 2016, s. 134).

Gjennom en kvantitativ undersgkelse og en ekstensiv tilneerming, ville vi kunne undersgke
mange enheter. En slik studie ville ha et sterkt sgkelys pa noen fa sentrale variabler, hvor
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hensikten var a se pa hvor vanlig eller uvanlig et fenomen var. Videre ville vi relativt presis
kunne beskrive omfanget av fenomenet og ulike sammenhenger mellom det og andre
variabler (Jacobsen, 2016, s. 134).

I den hensikt a kunne sjekke om de statistiske samvariasjonene i utvalget ogsa var overfarbart
til hele populasjonen, ville vi bruk kji-kvadrat test som verktgy for a teste hypotesene vare.
For hver av vare fire hypoteser ville det veere en tilhgrende null-hypotese. Denne vil alltid
veere formulert som ingen samvariasjon mellom variablene i populasjonen. Kji-testen vil gi
svar pa hvor sannsynlig det er at denne stemmer, gitt vare funn hos utvalgene. Vi gnsker &
forkaste null-hypotesen for & kunne faktisk pavise at der er en reell samvariasjon mellom
variablene ogsa i populasjonen. Etter & ha valgt et signifikansniva og antall frihetsgrader, vil
vi beregne en kji-kvadratverdi. Deretter gar vi inn i en standard tabell som viser en oversikt pa
kritiske verdier for kji-kvadratet. Dersom kji-kvadratverdien overstiger den kritiske verdien,
kan vi forkaste null-hypotesen om at det ikke er samvariasjon i populasjonen. Vi kan da med
en prosentvis sannsynlighet si at det finnes samvariasjon i populasjonen (Jacobsen, 2016, s.
372).

Vi ville kunne si noe om variasjoner i fordelingen og samvariasjon mellom variabler. A ha
avstand mellom respondenter og forskere kunne bade ha fordeler og ulemper. Vi sa pa det
som positivt, da vi muligens ville kjenne mange fra utvalget. En svakhet ville veere at resultat
og validitet til undersgkelsen var avhengig av kvaliteten pa spgrsmalene vi stilte. For & kunne
sikre oss konkrete og malbare svar, matte vi operasjonalisere begrepene knyttet til
motivasjons- og hygienefaktorene. Siden vi ikke kunne male begreper direkte, matte vi ngye
oss med & finne frem konkrete indikasjoner ved dem. Vi matte male begrepene indirekte
(Jacobsen, 2016, s. 253).

Vi operasjonalisert pastandene og delt de inn i to grupper, en for motivasjonsfaktorer og en
for hygienefaktorer. Dette kommer frem i tabell 1. Hygienefaktorene status og privatlivet er
ikke med i modellen. Status som Herzberg beskriver den, er lite utbredt i Forsvaret som statlig
organ. Statussymboler som starrelser pa kontor og utsikt er mer eller mindre tilfeldig. Siden
Forsvaret som organisasjon er i stadig omstilling, er kontor-planer og bemanning noe som
stadig endres. Siden privatlivet er noe som er vanskelig a pavirke for en arbeidsgiver, valgte

vi & ikke se pa denne faktoren i var undersgkelse. Vi sa ikke det som mulig a spore dette i
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undersgkelsen var pa en god mate. Vi fokuserer heller pa de andre faktorene, og om disse er
tatt hand om slik at den ansatte slipper bekymringer relatert til jobb pa hjemmebane.

Tabell 1. Operasjonaliserte pastander om motiverings- og hygienefaktorer

Motivasjonsfaktorer Pastander fra sperreundersgkelsen:
Prestasjoner "Mine prestasjoner blir / ble malt og anerkjent av arbeidsgiver / Forsvaret
"Anerkjennelse fra samfunnet er / var viktig for meg"
Anerkjennelse "Anerkjenneles fra kolleger er viktig for meg / var viktig for meg nar jeg jobbet i
Forsvaret"
"Ny militazrordning sker min motivasjon / gjer atjeg na vurderer a gatilbake til
Arbeidet i seg selv Forsvaret”

"Mine arbeidsoppgaver er / var interessante og utfordrende”
"leg har / hadde klare ansvarsomrader i min avdeling"

Ansvar . : x = :
"Jeg har / hadde innvirkning pa avgjerelser som angar/ angikk mitt ansvarsomrade”
"Det er gode karrieremuligheter for meg i Forsvaret"”
Forfremmelse - - - ST
Forsvarets regler for opprykk i grad gker min motivasjon
Vekst "Det er / var gode utviklingsmuligheter for meg i Forsvaret”
"Utdanningsreformen i Forsvaret gker min motivasjon” *
Hygienefaktorer Pastander fra sperreundersgkelsen:

"Forsvaret er / var en fleksibel arbeidsgiver”

Bedriftpolitikk "Insentivprosjektet reduserer min motivasjon” *

"Saeraldersgrense for pensjon er / var ikke viktig for meg"”

"Jeg har / hadde den myndigheten jeg trenger/ trengte for a utfere mine
arbeidsoppgaver"”

Lraien "Det a fa personlig oppfelgning er viktig for meg / var viktig for meg nar jeg jobbet i
Forsvaret"”
"Lokalisering av Forsvarets leire pavirker / pavirket min motivasjon negativt”
Arbeidsforhold Jeg er /var forngyd med arbeidsmiljget

"kt arbeidspress de siste arene har redusert min motivasjon” *

"Jeg ble / blir involvert i utviklingen av min arbeidsplass”

"Deter / var viktig for min motivasjon atForsvaret arrangerer/ arrangerte sosiale
aktiviteter pa mitt tjenestested"”

"Jeg kommer / kom godt overens med mine kolleger"

"Vi samarbeider / samarbeidet bra ved min avdeling"

"Jeg er forngyd med min navaerende grunnlgnn / jeg var ikke forngyd med min
davaerende grunnlgnn”

Mellommenneskelige forhold

konomisk godtgjerelse .
P BOSIIS: ""Heyere grunnlgnn vil gke / ville gkt min motivasjon for a bli i Forsvaret"
"Jeg er forngyd med arbeidstidsavtalen for Forsvaret (ATF)" *
Tryggheti arbeidslivet "Jobbsikkerhet i Forsvaret er / var viktig for meg"”

* Disse pastandene var ikke relevant for de som hadde sluttet 3 ta stilling til

Kvantitativ metode innretter seg pa a na mange enheter. Det er med det vanskelig a fa frem
alle individuelle variasjoner i gruppen. Det var derfor viktig at spgrreundersgkelsen ikke ble
for kompleks. Undersgkelsen tok utgangspunkt i en andel ledere, som er eller hadde veert
ansatt i Forsvaret. Vi fikk pa denne maten undersgkt mange enheter i den totale populasjonen.
I var undersgkelse var det viktig a finne et representativt utvalg som kunne uttale seg rundt
forhold knyttet til var problemstilling. Det var viktig at spgrreundersgkelsen hadde
begrensede svaralternativer som kunne analyseres gjennom statistiske dataverktgy og
prosedyrer. Vi matte se pa hvilke arsakssammenhenger vi gnsket a undersgke. Dette fant vi

gjennom en litteraturgjennomgang. Denne ledet videre frem til de hypotesene som senere ble
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styrende for analysen av resultatene vi fikk inn. Gjennomgangen var grunnlaget for

utformingen av selve undersgkelsen.

4.2 Undersgkelsesenhetene

For & komme videre matte vi finne ut konkret hvem det var vi skulle undersgke. Jacobsen
(2016, s. 73) kaller dette for a definere undersgkelsesenheten. De som vi gnsket a forske pa
var ledere i Forsvaret, uavhengig av hvilket niva i organisasjonen de jobbet eller hadde jobbet
pa. Dette innebar at de hadde minimum et utdanningsniva tilsvarende befalsskole. Dette er

laveste utdanningsniva for Forsvarets ledere.

Basert pa var problemstilling i undersgkelsen, ble utvalgskriteriene som falger:
1. Ledere i som ikke har vurdert & slutte i Forsvaret
2. Ledere som har vurdert & slutte i Forsvaret innen de neste to arene

3. Ledere som har sluttet i Forsvaret

En slik sannsynlighetsutvelging basert pa kategorier er det Granmo (2016, s. 110) beskriver
som stratifisert utvelgelse. Vi ma videre kunne si at det er lik sannsynlighet for & komme med
i utvalget blant alle tre kategoriene, slik at fordelingen blant utvalget vil veere lik fordelingen i

populasjonen. Dette er i s3 mate proporsjonalt med populasjonen.

Vi gjorde nytte av vare nettverket for a na ut til ledere i Forsvaret. Disse har igjen rekruttert
leder fra sine nettverk, som representerte utvalgskriteriene vare. Dette pagikk frem til vi
vurderte at utvalget var stort nok. Denne metode for strategisk utvelgelse av enheter, kaller
Grgnmo (2016, s. 117) for «sngballutvelgelse». Antall respondenter gker raskt jo lengre

prosessen ruller, som en sngball som rulles i kram sng.

4.3 Utvikling av spgrreundersgkelsen
Sperreundersgkelsen ble laget med det mal & finne svar pa pastander knyttet til respondentens
oppfatning rundt motivasjons- og hygienefaktorene. For a gjere dette tok vi utgangspunkt i

modellen for Herzberg sin to-faktorteori (Kaufmann og Kaufmann, 2009 s. 108).

| utformingen av spgrsmalene er det et sett med huskeregler som Jacobsen (2016, s. 269-276)
beskriver som viktige a ta med seg. Av disse var det noen vi fant som serlig relevante i var

undersgkelse. Dette var enkelhet i sparsmalsformuleringen, unnga ledende spgrsmal, varier
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vinklingene pa pastandene bade positivt og negativt, og til slutt det a teste ut sparreskjemaet
far undersgkelsen startet.

Farste del av undersgkelsen inneholdt spgrsmal som hadde til hensikt & kategorisere
respondentene. Disse hadde et nominalt maleniva. Svarene her ville vere forskjellige og
gjensidig utelukkende (Jacobsen, 2016, s. 256-266). Dette ville gjgre det mulig a

sammenligne kategoriene mot hverandre nar funnene senere skulle analyseres.

Spersmalene rundt alder og tjenestetid i Forsvaret hadde metriske svaralternativer. Disse
valgte vi & holde dpne da Jacobsen (2016, s. 263) sier at ved mange teoretiske valgmuligheter
ber det velges et apent alternativ. Etter at resultatene ble tilgjengelige, ville vi med enkle
dataverktgy kategorisere svarene i aldersgrupper for & kunne sammenligne disse mot

hverandre.

Disse pastandene ble satt opp i et sakalt «spgrsmalsbatteri» noe som Brace (referert i
Jacobsen, 2016, s. 268) beskriver som vanlig a bruke nar man vil male teoretiske begrep. Slik
organisering er plasseffektiv, og mange spgrsmal kan stilles uten at svaralternativene ma

gjentas hver gang.

Risikoen ved en slik tilnserming kan veere at respondentene kommer inn i en rytme som kan gi
en feil vekting av svarene. Her er det viktig at retningen pa spgrsmalene varieres gjennom

bade negativt og positivt ladede pastander (Jacobsen, 2016, s. 275).

Siden motivasjon- og hygienefaktorer er abstrakte og komplekse fenomener, viser Converse
& Presser (referert i Jacobsen, 2016, s. 268) til at i slike tilfeller vil det veere hensiktsmessig a

formulere sparsmalene som pastander.

Undersgkelsen ble avsluttet med et apent spgrsmal hvor det var mulig for respondenten til 3 gi
egne tanker rundt sin motivasjon knyttet til valg av karrierevei. Det var en risiko for at vi ville
fa like mange forskijellige svar som antall respondenter. Dette ble gjort for a skape en nyanse
mellom de pastander vi hadde bedt om svar pa, mot andre mulige arsaker respondentene
hadde for sine valg (Jacobsen, 2016, s. 247).

Det ble tidlig i prosessen med undersgkelsen besluttet at denne skulle gjennomfares i en
lukket Facebook-gruppe, hvor vi begge sto som administratorer. Her ville vi raskt kunne
distribuere den elektronisk ut til vart utvalg. Vi laget en nettbasert sparreundersgkelse

gjennom tilhgrigheten til UiT. Som studenter her fikk vi tilgang til Nettskjema, et verktay for
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enkelt & gjennomfare en undersgkelse, og videre analyse av svarene i elektriske verktay slik
som SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Med denne Igsningen kunne alle
respondenter besvare uavhengig av hvilken plattform de hadde Facebook tilgjengelig pa
(datamaskin, nettbrett, smarttelefon og tilsvarende). Gjennom Facebook-gruppen kunne vi
kontinuerlig se antall medlemmer, samt gjgre fortlgpende vurderinger pa om disse var

relevante for var undersgkelse.

4.4 Gjennomfgaring
Sperreundersgkelsen ble gjort tilgjengelig i den lukkede Facebook-gruppen 13. april 2019.

Gruppen besto innledningsvis av 0ss to som administratorer, men ble raskt utvidet til
medlemmer av vare nettverk pa dette sosiale mediet. | forkant av at undersgkelsen ble
offentliggjort, ble det laget et innlegg i gruppen som gav en beskrivelse av bakgrunn og
hensikten med oppgaven var. Her ble det ogsa beskrevet hvem som var malgruppen for
gjennomfgringen, og at vi gnsket statte for a fa rekruttert flere inn i gruppen. Vi hadde en
forsiktig malsetning om & fa 150 svar pa sparreskjemaet Etter dag 1 var det 39 medlemmer og
besvarelser i gruppen. Ved utgangen av dag to var det 300 invitasjoner til gruppen, og 96 som
hadde besvart. Dag tre var vi over malsetningen pa 150, da vi bikket 200 svar. Etter at
undersgkelsen ble avsluttet 18. april 2019 hadde vi fatt 363 medlemmer og 361 besvarelser.
De to siste var oss selve. Underveis i undersgkelsen fikk vi inn mange kommentarer pa at
undersgkelsen var gjennomfert og at respondentene uttalte at temaet var interessant og viktig.
Denne gode tilbakemeldingen ga oss motivasjon for arbeidet videre.

4.5 Reliabilitet

Den empirien vi samler inn ma veere palitelig og troverdig, den ma veere reliabel (Jacobsen,
2016, s. 16). Vi ma vaere sikre pa at undersgkelsen er til & stole pa, den ma vere gjennomfart
pa en troverdig mate. En mate som er sammenlignbar med tilsvarende undersgkelser, og det
ma veere rimelig & anta at resultatene ville veert like om samme undersgkelse hadde blitt
gjennomfart to ganger. Gjennom forskningsmetodens ulike systematiske faser skal vi sikre at
kritiske sparsmal blir stilt til valg som gjeres, og hvilke konsekvenser disse valgene kan ha

underveis i den prosessen denne forskningen er (Jacobsen, 2016, s. 63).

Gjennom det innledende innlegget i Facebook-gruppen informerte vi respondentene om
hensikten med undersgkelsen og hva som ville bli gjort med innsamlede data fra den enkelte.

Undersgkelsen var helt anonymisert, hvor ingen av spgrsmalene, alene eller satt sammen,
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kunne vise til hvilken respondent som hadde svart hva pa de ulike sparsmal eller pastander.
Det ble videre poengtert at det var helt frivillig a delta i undersgkelsen i et informert
samtykke. Vi vurderte at vare respondenter hadde ngdvendig kompetanse til & vurdere om de
ville delta eller ikke (Jacobsen, 2016, s. 47).

Var vurdering til undersgkelsen har vert at den informasjonen vi har samlet inn ikke kan
anses a vaere fglsom eller av sensitiv art, og det har heller ikke veert opprettet personregistre
pa data. Det har ikke veert samlet inn personopplysninger som kan knyttes til navn. Dette fikk
vi bekreftet gjennom en test som ble gjennomfart knyttet til personopplysninger pa Norsk

samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). Denne finnes som vedlegg 3.

I den grad det er mulig, skal alle vare resultater gjengis fullstendig og i riktig sammenheng.
Det er viktig at eventuelle sitater fra dpne sparsmal brukes blir gyldig ogsa nar de settes inn i
en starre kontekst, der hvor man gnsker & beskrive virkning av fenomener i populasjonen som
helhet. Vare resultater vil bli beskrevet under empiri og data, samt benyttet i analysen. Her vil
vi presentere data fullstendig for & underbygge vare argumenter nar vi drafter hypoteser og
trekker konklusjoner (Jacobsen, 2016, s. 393-396). All koding og innlegging av data ble
gjennomfart i dataprogrammet SPSS. All registrering ble gjennomfart to ganger, og

resultatene ble sammenlignet for & hindre feil ved inntasting.

4.6 Validitet

En undersgkelse ma vaere bade gyldig og relevant for a vare valid. Maler vi faktisk det vi
gnsker & male. Gir spgrsmalene vare de svarene vi trenger for a se pa fenomener eller
sammenheng mellom fenomener. Dette kalles begrepsgyldighet. Intern gyldighet sier noe om
vi har dekning for & dra de konklusjoner vi gjegr basert pa data vi har samlet inn, mens den
eksterne gyldighet sier noe om overfgringsverdien av vare resultater til andre kontekster
(Jacobsen, 2016, s. 390). Ved a operasjonalisere Herzberg sin modell for hygiene- og
motivasjonsfaktorer, har pastandene blitt formulert slik at de skal passe inn i den konteksten
som det skal forskes i. Vi har tatt for oss hver av faktorene, og utarbeidet pastander som skal
veere enkle a tolke og ta stilling til for respondentene. Det var viktig at disse pastandene sto i
sammenheng med problemstillingen og hypotesene vi laget. Pastandene ble utformet slik at

de i minst mulig grad skulle pavirke respondentene i noen retning.
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4.7 Intern gyldighet og begrepsgyldighet

For & sikre en begrepsmessig gyldighet i undersgkelsen ble det lagt ut et innlegg i Facebook-
gruppen som beskrev hva vi skulle forske pa, samt sentrale begreper som ville bli brukt
underveis i surveyen. Dette for & sikre at det ble besvart pa det vi faktisk skulle undersgke og
sammenligne videre i analysen var. Dette kontrollerte vi gjennom & fa kolleger til & gi
tilbakemelding i forkant av undersgkelsen om begrepene hgrtes meningsfylt ut. En slik form
for validering knyttes til begrepet intersubjektivitet, og er en form for en teoretisk sjekk hvor
man kritisk vurderer hvordan empiriske begreper stemmer overens med teoretiske begreper,
og at denne representerer en sannsynlighet for at resultatene er representative for resten av
populasjonen (Jacobsen, 2016, s. 390). Vi vil teste den interne validiteten gjennom a
analysere resultatene i lys av den teorien vi har beskrevet i kapittelet 3. Videre kan vare

resultater sammenlignes med resultater fra tidligere forskning.

4.8 Ekstern gyldighet

Ekstern gyldighet tar for seg i hvor stor grad vi er i stand til a generalisere funnene fra
utvalget over til populasjonen (Jacobsen, 2016, s. 363). Vart utvalg ble trukket tilfeldig
gjennom «sngballmetoden». Dette gav oss 361 medlemmer til gruppen vi etablerte pa
Facebook. Samtlige av disse svarte pa undersgkelsen, noe som er 100 %. Jacobsen (2016, s.
310) viser til en svarprosent pa 70 % som meget god. Videre beskriver han en
tommelfingerregel om at et utvalg ber veere mellom 400 til 600. Dette sikrer en rimelig god

presisjon og at det er mulig & behandle informasjonen pa en fornuftig mate etter innhentingen.

| kapittelet empiri og data, beskriver vi hvordan utvalget vart er representert i ulike kategorier.
Dersom vi sammenligner vart utvalg med populasjonen i Forsvaret, ser vi at vi treffer godt
nar man sammenligner andelen kvinner og menn. | Forsvaret er denne pa 15,6 % kvinner og
84,4 % menn, mens vart utvalg er pa 88,1 % menn og 11,9 % kvinner. Videre kan vi se at vart
utvalg er noe mer representert i alderen 30-39 ar og 40-49 ar, sammenlignet med
populasjonen i Forsvaret, hvor andelen 18-29 ar og de over 50 ar er mest representert

(Forsvaret, 2018). Vi anser ikke dette til a veere noen stor svakhet i var undersgkelse.

Metoden vi har valgt for var undersgkelse er fremstilt sa apen som mulig slik at vare resultater

skal kunne etterprgves ved bruk av samme metode av andre forskere.

Side 24 av 96



5 Empiri/data

Undersgkelsen ble gjennomfart i en lukket Facebook-gruppe, hvor ansatte eller tidligere
ansatte i Forsvart ble invitert inn, samt oppfordret til & videre rekruttere inn medlemmer i
denne kategorien. De som aksepterte invitasjonen, ble lagt til. Da undersgkelsen ble avsluttet
var det registrert 363 medlemmer, 2 av medlemmene var forfattere av undersgkelsen og
administratorer for gruppen. Vi satt da igjen med 361 besvarelser da undersgkelsen ble

avsluttet. Vart utvalg er fremstilt i tabellen 2.

Gruppen som besvarte var sammensatt av 318 menn og 43 kvinner. Dette gav en fordeling pa
88,1 % menn og 11,9 % kvinner. Denne fordelingen samsvarer til en viss grad med det man
finner i Forsvaret, hvor det er 10073 (87 %) menn og 1442 (13 %) kvinner (Forsvaret, 2018).

Aldersspennet pa respondentene vare var fra 21 ar til 57 ar, hvor hovedvekten av utvalget &
pa mellom 30 til 49 ar. For Forsvaret (2018) var fordelingen som fglger: 18-29 ar var pa 32
%, 30-39 ar var pa 22 %, 40-49 ar var pa 20 %, mens de over 50 var 26 %. Vi ser av utvalget
at det er en liten skjevhet i forhold til populasjonen den representerer. Utvalget er starre i
aldersgruppen 30-39 ar og 40-49 %, og mindre i gruppene 18-29 ar og for de over 50 ar. Dette
kan ha en sammenheng med nettverket til oss som forskere. Vart nettverk er stgrst i alderen
30-49 ar, og nar sngballen skal rulle med dette som utgangspunkt, kan det vare en arsak til

denne skjevheten.

Tjenesteerfaring vil vaere naert knyttet til aldersfordelingen vist i var tabell, og fordelingen vil
speile denne. Videre kan det vaere deler av utvalget som har startet & jobbe i Forsvaret etter

noen ar som sivil farst, eller at det har vart pause noen ar mellom 2 perioder som ansatt her.

Nar det kommer til sivilstand er hele 86,1 % gift eller samboer, mens 13,9 % er enslig. En
arsak til dette kan veere sammensetningen av vart utvalg hvor sannsynlighetene for at mange
er etablerte med familie er hgy. Det kan veere ulike arsaker til at man er enslig. Dette kan vare
samlivsbrudd, ikke funnet den rette partner eller at det a jobbe i Forsvaret gjer det vanskelig &

kombinere.

Hele 80,1 % av respondentene var, eller hadde veert, yrkestilsatt pa T60. De som var tilsatt pa
T35 representerte 16,3 % av de som svarte, mens 3,6 % var pa midlertidig kortere kontrakter.
En forklaring pa denne skjevheten kan vere at T60 gir en starre forutsigbarhet med det

faktum at man er sikret en relativ trygg jobb frem til pensjonsalder. Vilkarene pa T35 er av en
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slik art at den ansatte kan savne forutsigbarhet ut over 35 ar, og gnsker a ha noen tryggere
rammer for sin fremtid, kanskje med en sivil utdanning som vil kunne gi de jobb etter endt
karriere i Forsvaret. Videre kan det vaere en usikkerhet om man faktisk er kvalifisert til og far
T60 nar man begynner a naerme seg slutten pa T35. Denne usikkerheten kan medfgre at de pa
T35 har en relativ kort sta-tid.

| forbindelse med Forsvarets endring av personellordning, er organisasjonen na inne i en
periode hvor andelen offiserer (OF) og spesialister/Other Ranks (OR) skal fordeles pa to
karrieresgyler 30/70. For mange har det & vere offiser blitt en livsstil, hvor tittelen gir en
yrkesstolthet som man na er skeptisk til & gi slipp pa. Videre er det lite informasjon
tilgjengelig som beskriver muligheter og begrensninger, spesielt for OR-sgylen. Dette gjor at
mange vegrer seg for & konvertere. Vi ser at var fordeling er motsatt av uttalt ambisjon, med

72,3 % offiserer og 27,7 % spesialister.

Blant vare respondenter var det 38 % pendlere og 62 % som bor fast pa sitt tjenestested.

Tabell 2. Vare respondenter oppsummert

Antall | Prosent
Kio Mann 318 | 88,1%
nn
] Kvinne 43 11,9 %
18-29 ar 24 6,7 %
30-39 ar 190 | 52,6 %
Alder .
A40-49 ar 121 33,5%
Owver 50 ar 26 7.2 %
. Inntil 10 ar 61 |16,90%
Tjeneste- -
] 11-20ar 196 |54,30%
erfaring ; _
over 20 ar 104 | 28,80 %
L. Gift/samboer/Partner 311 | 86,1%
Sivilstatus -
Enslig 50 | 139%
] . T-60 / yrkestilsatt 289 | 80,1%
Tilsetnings- -
kat " |T-35 / avdelingsbefal 59 | 16,3%
ategori
& Midlertidig kontrakt 13 3,6 %
Offiser 281 | 72,3 %
OMT —
Spesialist 100 | 27,7%
Bor pa tjenestested 224 | 62%
Bosted —
Pendler til tjenestested 137 | 38%
. |a har sluttet 93 25,8%
Vurdert 3 2 - E
slutte Javurderer 3 slutte innen 2ar | 104 | 28,8%
Mei 164 | 454%
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| tabell 2 ser vi at fra vart utvalg pa 361, er det 25,8 % som har forlatt en karriere i Forsvaret.
Det er i underkant av halvparten, 45,4 %, som ikke vurderer a slutte. Det er 28,8 % av
utvalget som vurderer & slutte innen de neste to arene. Ser vi kun pa de 268 som er stadig

tjenestegjerende, sa utgjer de som vurderer a slutte hele 38,8 %.

6 Analyse og drafting

| dette kapittelet vil vi gjennomfare en analyse av de data vi har samlet inn. Analysen vil ta
utgangspunkt i vare fire hypoteser i et forsgk pa a svare pa problemstillingen. Vi vil med
bakgrunn i teori og empiri se pa ulike arsaker til de funn vi har gjort. For a svare pa
hypotesene har vi operasjonalisert pastandene og delt de inn i to grupper, en for
motivasjonsfaktorer og en for hygienefaktorer. Dette ble fremstilt i tabell 1, kapitel 3 Metode.
Vi har ikke tatt for oss de pastandene der forskjellene mellom gruppene var ubetydelig, men

kun de der vi kunne se klare variasjoner i gruppenes oppfatning.

6.1 Generelt

Vi har begge opplevd Forsvaret som en god arbeidsplass med viktige samfunnsoppgaver og
gode kolleger. Vi oppfatter ogsa at mange av vare kolleger, og tidligere kolleger, mener det
samme. Vi ser ogsa dette blant en av vare respondenter som er stadig tjenestegjgrende:
«Fortsatt (heldigvis) en arbeidsplass for smarte idealister som opplever rikdom i tjenesten i
fraveer av «rikdom» pa lgnnsslippen.» En rekke faktorer scoret sa bra i var undersgkelse at vi

gnsker a trekke dem fram uten a koble de direkte til hypotesene.

6.1.1 Motiveringsfaktorer

Det vil vaere fornuftig for Forsvaret  satse pa motiveringsfaktorer da de er billigere for
organisasjonen beskriver Berg (1995, s. 44). Disse faktorene gar, som vi har redegjort for, pa
motivasjonen i selve arbeidet. Vi trekker frem de mest positive funnene som vi har. Disse bar

Forsvaret ta med seg videre, og forsterke hvis mulig.

Blant motiveringsfaktorene som scoret hgyt var innvirkningen pa avgjgrelse innenfor eget
ansvarsomrade. En viktig faktor for arbeidstaker er muligheten for a pavirke sine oppgaver.
Det var ikke overraskende at Forsvaret hadde klare tendenser innenfor denne kategorien. Alle
ledere er lzert opp til a ta initiativ og se muligheter. Forsvaret bestar av en mengde ulike
fagomrader, og ledere bare kan generelt sitte i en stilling i 3-5 ar (FPH del B). Dette gjar at
ledere ma radfare seg med sine undergitte. Ledere trenger ikke vaere fageksperter, selv om

mange er det, for & kunne lede. Lederne ma jobbe sammen med sine ansatte for & kunne ta
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gode beslutninger og oppna gode resultater. En slik innretning virker positivt for den ansatte
da den faler og har en medbestemmelse pa sitt arbeidsomrade. Vi ser av vare resultater at hele
91,7 % av de spurte, sier at de er enig eller helt enig i at de har innvirkning pa avgjerelser

innenfor sitt ansvarsomrade.

Den andre motiveringsfaktorene som vi trekker frem er synet pa at ledere pa ulike niva faler
at arbeidsoppgavene er interessante og utfordrende. Forsvaret har som tidligere nevnt hatt en
policy at alle stillinger skal ha begrensning for hvor lenge du kan sitte. Tre til fem ar er
normalen, mens enkelte karrierestillinger kun har to ar. Dette for & kunne bygge kompetanse
pa strukturen, og hele tiden sgrge for at man har kvalifiserte ledere pa alle niva i
organisasjonen. I lys av en slik mate a organisere stillinger pa, vil ledere hele tiden fgle de har
interessante og utfordrende oppgaver. En annen faktor i dette er mulighetene den enkelte har
til & sgke seg nye oppgaver, ogsa innenfor andre fagfelt. Et slikt system gjer at de ansatte faler
hele tiden at de kan fa nye og utfordrende arbeidsoppgaver. Hvis den ansatte faler at han har
nadd sitt kompetanseniva vertikalt, sa er det muligheter horisontalt i Forsvaret. Forsvarets
hovedoppgave er i ytterste konsekvens & forsvare Norge mot landets fiender. Med dette i
bakgrunnen sa er arbeidsoppgaver i Forsvaret for mange spennende og utfordrende. Det er
ikke mange organisasjoner hvor du far trene pa krise og krig med statens tyngste og mest
ekstreme virkemiddel. «Det er en variert jobb og det er sjeldent man blir rastlgs og lei.»
(Respondent som ikke vurderer 4 slutte). Dette kommer ogsa klart frem i undersgkelsen var,
hvor hele 85,3% av respondentene har arbeidsoppgaver som er interessante og utfordrende.

Dette er en faktor som taler positivt for Forsvaret som organisasjon.

6.1.2 Hygienefaktorer

Vi har nevnt en del om hygienefaktorer i bakgrunnen, og ikke minst hvor mange av disse som
er fjernet de siste arene. Allikevel scorer Forsvaret godt pa en rekke av hygienefaktorene.
Spesielt de mellommenneskelig forhold og faktorer som omhandler godt arbeidsmilje og
samarbeid med kolleger. En respondent som ikke vurderte a slutte skrev: «Mye moro i
tjenesten blant gode kolleger». | sparreundersgkelsen fikk vi flere kommentarer som

samsvarte med dette.

Vi forankrer var analyse i det gamle utdanningssystemet, da det er de lederne som er utdannet
etter dette systemet som har skapt arbeidsmiljget og de faktorene vi na papeker. Det kommer

nok fremtidens ledere ogsa til & gjgre nar Forsvaret i disse dager legger om
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utdanningssystemet. Det fremstar ikke klart for oss nar vi skriver oppgaven hvordan dette skal

fungere i fremtiden.

Forsvaret er en bedrift som har startet a bygge ledere helt fra grunnen av. Og er en
organisasjon som er ganske unik i offentlig sektor pa dette omradet, sa vidt vi kjenner til. Den
enkelte leder starter pa befalsskolen som grunnpilaren i lederskapet. Gjennom befalsskolen sa
leerer man om hvordan man bygger gode team og hvordan ulike individer pavirker hverandre.
Man leaerer det grunnleggende i et godt lederskap. Etter befalsskolen far man praktisere dette
under veiledning og oppfelging. Det er derfor ikke overraskende at Forsvaret scorer hgyt pa
disse hygienefaktorene. Vi ser at hele 96,7 % svarer at de kommer godt overens med sine
kolleger. Vi trekker slutning av dette at det jobbes i gode arbeidsmilje til daglig i hele

organisasjonen. Det er faktisk bare 3 respondenter av totalt 361 som er uenig eller helt uenig.

Lederskapet som utvises i avdelingene pa alle nivd mener vi skyldes utdanning, og den
lederskapsutviklingen Forsvaret gir dem. En leder starter i det sma med relativt fa
vernepliktige / ansatte under seg, og far hele tiden utvikle sitt lederskap i sin videre karriere.
Dette gjgres gjennom bade praktiske erfaringer og med faglig utdanning etter hvert som
karrieren gar fremover. Etter befalsskolen og praktisk utdanning ved en avdeling er det
muligheter for a sgke utdanning gjennom krigsskolene. Dette er ngdvendig far man tar pa seg
lederskap over stgrre enheter, og stillinger med hgyere grad, slik som beskrevet tidligere i
FPH del B. Godt lederskap gjer at samarbeid i avdelingene scorer hgyt. Av respondentene

vare, ser vi at 88,4% er enig eller helt enig i at de samarbeider bra ved sin avdeling.

«Handlefrihet innenfor intensjon/rammer» (respondent som vurderer a slutte). Dette er den
grunnleggende forstaelse som Forsvaret skaper hos lederne, som gjar at de forstar behovet for
a gi de undergitte lederne myndighet til & gjare sine oppgaver. Denne myndigheten kommer
gjennom tillit hos den enkelte leder, samt utdanningen og kompetansen lederen ma ha for a
fylle sine oppgaver. Sgknadssystemet i Forsvaret stiller bade utdanningskrav og erfaringskrav
i sine utlysninger (FPH del B). Slik Bakke, Fivelsdal & Nordhaug (2004, s. 53) sier at
hygienefaktorene er knyttet til arbeidsforhold og muligheter for kontroll over eget arbeid.
Dette gir ikke trivsel, men fjerner mistrivsel. Blant vare respondenter svarer 85,1 % seg enig

eller helt enig i at de hadde den myndighet de trengte, for & utfgre sine arbeidsoppgaver.

«Godt kollegiat [sic] har mye & si for trivsel og motivasjon.» (Respondent som ikke

vurderer a slutte).
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Gjennom utdanning og praktiseringen sa leerer man hvordan ulike individer ma tilpasse seg
hverandre for & fungere godt i team. En av de tingene som bidrar nettopp til dette er en
tilbakemeldingskultur som er i Forsvaret. Det er forventet & gi og fa tilbakemeldinger pa
jobbutfarelse og egen person. | Forsvaret personellhandbok er det beskrevet hvordan
medarbeidersamtale skal forega og ikke minst hvor ofte det skal gjennomfares. Det er ogsa
forventet at denne tilbakemeldingen er konstruktiv, man ma gi en tilbakemelding som andre
kan bruke til & bli bedre. Herunder bade hva som fungerer og hva som ikke fungerer. Nettopp
disse faktorene mener vi er viktig for a skape det gode arbeidsmiljget alle nevner. Selv har vi
begge sluttet i Forsvaret, og senere valgt @8 komme tilbake spesielt grunnet det gode
arbeidsmiljget og gode kolleger. Dette understgttes ogsa av vare funn, hvor hele 86,7% er
enig eller helt enig i at det er godt arbeidsmiljg. Bare 4,2% er uenig eller helt uenig at det er et

godt arbeidsmiljg.

En annen hygienefaktor som Forsvaret scorer bra pa er fleksibilitet. De ansatte opplever
Forsvaret som en fleksibel arbeidsgiver. Vi mener dette skyldes nettopp at de neermeste
lederne er godt utdannet og ser individet. Godt lederskap ma hensyn ta individets behov og
man ma ngdvendigvis veere fleksibel for & hensyn ta individuelle behov. Her viser
undersgkelsen at 76,7% er enig eller helt enig i at Forsvaret er en fleksibel arbeidsgiver.
«Muligheter til & opparbeide avspasering. Muligheter til fleksibilitet i smabarnsperioden (2t

ammefri).» (Respondent fra undersgkelsen).

Forsvaret scorer godt pa dette pa et lavere niva i organisasjonen, men ikke i like stor grad pa

et overordnet niva:

«Elendig personalpolitikk og darlig oppfelging av de ansatte. Liten fleksibilitet for de
som faller utenfor normen ifht. [sic] forsering i grad og gkt lgnn for a fa og beholde

spesifikk kompetanse.» (Respondent fra spgrreundersgkelsen).

Der nevner respondentene faktorer som manglende mulighet til a pavirke karriere og
uforutsigbarhet spesielt til gkonomi. Manglende fleksibilitet for karriere og familieliv, da det
er utfordrende a ha en karriere i Forsvaret uten a pendle. Derfor opplever vi at den fleksible
arbeidsgiveren skyldes godt lederskap pa lavt niva, blant de ansattes naermeste ledere. Mens

pa et overordnet niva som oppleves Forsvaret som tungrodd byrakratisk organisasjon.
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6.2 Hypotese 1

«Ledere som vurderer & slutte innen to ar opplever oftere at hygienefaktorer og

motiveringsfaktorer mangler, enn de som ikke vurderer a slutte.»

Det ma veere rimelig & anta at ledere som vurdere & slutte, gjer dette pa grunn av noe som
mangler blant hygiene- eller motivasjonsfaktorene. For a svare pa denne hypotesen vil vi
sammenligne funn blant ledere som vurderer & slutte innen to ar, med ledere som har tatt

valget om en livslangkarriere i Forsvaret.

6.2.1 Motivasjonsfaktorer

| dette kapitelet har vi sett pa motivasjonsfaktorene som pavirkes av respondentens
oppfatning av karrieremuligheter, ny militeer ordning, Forsvarets regler for opprykk og om
arbeidsoppgaver oppfattes som interessante og utfordrende. Blant de andre pastandene var

forskjellene sa ubetydelig at vi valgte a ikke sette sgkelys pa disse.

Som vi sa beskrevet i bakgrunn, er Forsvaret na pa vei til & innfere to ulike karrierelgp, et
vertikalt for offiserer og et horisontalt for spesialister. Som ledd i dette er det en malsetning
om 30 % offiserer og 70 % spesialister. | et vertikalt karrierelgp, vil antall stillinger man kan
spke pa oppover i linjen bli stadig feerre, og konkurransen om disse vil strammes inn og
forfremmelse i form av grad kan vaere en viktig motivasjon. For a bli vurdert er det enkelte
stillinger og tjenestested som har hgyere anseelse nar forfremmelse eller opprykk skal
vurderes. For de som velger et horisontalt lgp som spesialist, vil det veere flere stillinger &
sgke pa hvor forfremmelse i grad ngdvendigvis ikke er det viktige, men mer forfremmelse i

form av gkt lgnn (Andersen og Abrahamsson, 1996).
En respondent beskriver utfordringen slik:

«Forutsigbarhet for offiserer som skifter tjenestested ofte. Dette i kombinasjon med a
vente pa karrierestillinger er problematisk mtp [sic] familie». (Respondent som

vurderer a slutte).
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Tabell 3. Hypotese 1, Det er gode karrieremuligheter for meg i Forsvaret

Det er gode karrieremuligheter for meg i

Forsvaret
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
0,0 % || ||
Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B slutte innen 2 ar M [kke slutte

Vi ser i tabell 3 at 34,6 % av de som vurderer a slutte svarer at de er uenig eller helt uenig i
pastanden om det er gode karrieremuligheter, mens av de som ikke vurderer a slutte svarer
56,7 % at det er gode karrieremuligheter. Dette kan veere en arsak til & vurdere a slutte i
utgangspunktet. Det at man ikke ser mulighet for en god Kkarriere eller mulighet for
forfremmelse kan gjare at gruppen som vurderer a slutte vil, i mangel av dette, se etter nye

utfordringer.

Andersen og Abrahamsson (1996, s. 140) viser til at arbeidet i seg selv er en viktig
motivasjonsfaktor, hvor den ansatte har oppgaver som er utfordrende og spennende og som
passer til den enkelte. Dette er noe av hensikten bak Forsvaret sin nye militeerordning (OMT).
Offiseren skal veere generalist, mens befalet skal vaere spesialist. | denne overgangen er det
mange offiserer som skal konverteres til spesialist. Ordningen skaper en del usikkerhet, og det
at man fer kunne jobbe innenfor et starre omrade gav flere muligheter, som en respondent
som vurderer a slutte beskriver det: «Fgr OMT var stillinger og arbeidsoppgaver som en
kunne tilkomme vesentlig starre, slik at det var et vesentlig starre spekter av fagfelt man

kunne jobbe i».
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Tabell 4. Hypotese 1, Ny militeerordning gker min motivasjon

Ny militaerordning gker min motivasjon
35,0 %

30,0 %

25,0 %

20,0 %

15,0 %

10,0 %
5,0 % I
0,0 % -

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B slutte innen 2 ar M [kke slutte

Fra tabell 4 ser vi at for 58 % av de som vurderer a slutte innen to ar, ikke faler at
motivasjonen gker med ny militer ordning. Nesten 39,6 % av de som ikke har vurdert a slutte
mener det samme. Motivasjonen gker derimot for 37,2 % av de som skal fortsette. Det at
nesten 1/3 av begge grupper svarer verken/eller kan henge sammen med at ordningen er ny og

mange av spgrsmalene blant de ansatte mangler svar.

Tabell 5. Hypotese 1, Forsvarets regler for opprykk i grad gker min motivasjon

Forsvarets regler for opprykk i grad gker min

motivasjon
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
il
0,0 % - —
Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B slutte innen 2 ar M [kke slutte

| pastanden om Forsvarets regler for opprykk gker motivasjonen til respondentene, pavirkes
motivasjonsfaktoren om forfremmelse. Vi ser av tabell 5 at blant de som vurderer a slutte er
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58,7 % uenig eller helt uenig i at disse reglene gker motivasjonen. En av vare respondenter

som vurderer & slutte beskriver det slik:

«Maten man gjennomfgrer tilsettingsprosessen i Heeren pavirker min motivasjon
negativt. Uryddige prosesser med hgy grad av «trynefaktor» er blant grunnene til at

jeg velger a slutte i Forsvaret.»

For de som ikke vurderer a slutte, tar 51,2 % ikke stilling til pastanden og svarer verken/eller,
mens 36 % av de sier seg uenig eller helt uenig i at reglene for opprykk i grad gker deres
motivasjon. En arsak til dette kan veere at antall stillinger som gir dette blir faerre jo lengre

opp i systemet man kommer, og konkurransen og Kriterier for tilsetning blir taffere.

Tabell 6. Hypotese 1, Mine arbeidsoppgaver er interessante og utfordrende

Mine arbeidsoppgaver er interessante og

utfordrende
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
10,0 % I
0.0 % I . [
Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

M slutte innen 2 ar M [kke slutte

For de som er stadig tjenestegjgrende, ser vi at pastanden i tabell 6 viser at respondentene
faler at den jobben de gjer er interessant og utfordrende. | gruppen av de som ikke vurderer a
slutte er det 90,9 % som svarer enig eller helt enig, og de som vurderer a slutte er det 73,1 %
som sier seg enig eller helt enige. Vi ser at Forsvaret lykkes i stor grad med a oppfylle
motivasjonsfaktoren arbeidet i seg selv (Andersen og Abrahamsson, 1996, s. 140). Dette far
vi bekreftet av en kommentar fra en av vare respondenter som ikke vurderer a slutte:
«Varierte arbeidsoppgaver. Muligheten til & jobbe ute i yngre dager, og fra kontor etter

hvert.»
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6.2.2 Hygienefaktorer

Vi har i dette kapitelet tatt for oss pastandene som er med pa a pavirke hygienefaktorene.
Dette er betydningen av jobbsikkerhet i Forsvaret, nivaet pa grunnlgnn, insentivprosjektet og
lokaliseringen av Forsvarets leirer. Blant de andre pastandene var forskjellene sa ubetydelig at
en analyse var lite hensiktsmessig.

Som vi har beskrevet tidligere har Forsvaret i all hovedsak tre vilkar a vare tilsatt pa. Dette er
midlertidige kontrakter, tilsetning til fylte 35 ar (T35) eller til 60 ar (T60). Etter at
oppsigelsesvernet forsvant fra Forsvaret i 2005, har det blitt lettere & si opp militeert ansatte.
Dette er faktorer som pavirker den enkeltes oppfatning av trygghet i arbeidslivet, en av de atte
hygienefaktorene som Andersen og Abrahamsson (1996, s. 141-142) beskriver.

| kapitelet om bakgrunn viser vi til tidligere forskning som tar for seg den lave statiden blant
de som er pa T35. Dette er kort knyttet til usikkerheten til hva som vil skje ved fylte 35 ar, og
om utdanning og kompetanse man har fra Forsvaret da vil vare relevant for en alternativ sivil

karriere. Dette fikk vi bekreftet fra en av vare respondenter som har sluttet:

«Usikkerhet rundt yrkestilsetning ved fylte 35, denne avklaringen kom for sent. Derfor

valgte jeg a avslutte arbeidsforholdet.»

Tabell 7. Hypotese 1, Jobbsikkerhet i Forsvaret er viktig for meg

Jobbsikkerhet i Forsvaret er viktig for meg
60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %
20,0 %
10,0 % I I

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B slutte innen 2 ar W [kke slutte

Funnene vare fra tabell 7 knyttet til jobbsikkerhet, viser at 71,2 % blant de som vurderer &

slutte og 83,5% av de som blir, ser seg enig eller helt enig i at pastanden er viktig. Vi ser at
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jobbsikkerhet virker & vere en faktor som har innvirkning pa motivasjonen for a jobbe i
Forsvaret, og da naturlig noe mer blant de som gnsker a fortsette.

Tabell 8. Hypotese 1, Jeg er forngyd med min naveerende grunnlgnn

Jeg er forngyd med min naveerende grunnlgnn

50,0 %
45,0 %
40,0 %
35,0 %
30,0 %

25,0 %
20,0 %
15,0 %
10,0 %
5,0 % I
0,0 % -

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B slutte innen 2 ar  ® [kke slutte

Legnn kan oppfattes som en motivasjonsfaktor. Andersen og Abrahamsson (1996, s. 141-142)
har valgt & plassere den inn plant sine atte hygienefaktorer under gkonomiske godtgjarelser.
Det vi kan se av vare resultater i tabell 8, er at lann er noe som oppfattes som spesielt lav
blant de som vurderer a slutte, hvor 71,1 % sier seg uenig eller helt uenig i at man er forngyd
med lgnnen, mens 53,7 % sier det samme blant de som vil fortsette. | mangel av hgy lgnn ser
vi blant respondenter som vil fortsette, at det kan veaere andre faktorer som pavirker enn den

summen som kommer inn pa konto hver maned:

«Fortsatt (heldigvis) en arbeidsplass for smarte idealister som opplever rikdom i
tjenesten i fraveer av «rikdom» pa lgnnsslippen». (Respondent som ikke vurderer a
slutte).

| denne pastanden kan man se at grunnlgnnen ikke er tilfredsstillende blant respondentene,
med et flertall blant de som vurderer a slutte. @nsker Forsvaret a redusere mistrivsel blant sine

ansatte vil lgnn veere et virkemiddel med god effekt.
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Tabell 9. Hypotese 1, Insentivprosjektet reduserer min motivasjon

Insentivprosjektet reduserer min motivasjon

45,0 %
40,0 %
35,0 %

30,0 %
25,0 %
20,0 %
15,0 %
10,0 %

5,0 %

0,0 % - o Il

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B slutte innen 2 ar M [kke slutte

Som ledd i a spare penger har Forsvaret iverksatt et prosjekt som skal se pa de insentiver som
ansatte har. Et av malene med prosjektene er a fa gket statid blant de ansatte. Dette ser vi at

enkelte av respondentene reagerer pa:

«Incentivprosjektet i seg selv er ikke negativt, men det faktum at arbeidsgiver tror at vi
skal oppna glt [sic] statid uten & gjere noe for & fa det til er ironisk. Incentivprodjektet
[sic] blir for diffust i denne sammenheng.» (Respondent som vurderer a slutte).

Tiltakene som skal revurderes, kom i sin tid for & gjare det attraktivt a ta med seg familien nar
man skulle til nytt tjenestested. Dette er tiltak som Forsvaret skal iverksette som del av sin
bedriftspolitikk (Anderson og Abrahamsson, 1996, s. 141). En reduksjon i gkonomiske
godtgjerelser, som del av endret bedriftspolitikk, vil kunne gi utfordringer pa hjemmebanen,

som videre kan gke mistrivsel i bade jobb og privatliv hos den ansatte.

Blant vare respondenter ser vi fra tabell 9 at 67,3 % av de som vurderer a slutte, og 55,5 % av
de som vil fortsette, at insentivprosjektet vil redusere deres motivasjon. Videre ser vi at
andelen som har svart verken/eller er stgrst blant de som vil fortsette, med 39 %, og 27,9 %
blant de som vurderer a slutte. Dette kan komme av at disse er etablerte pa tjenestested med
sin familie og ikke er avhengig eller pavirket av disse ordningene. Blant de som vurderer &
slutte vil mangelen pa denne hygienefaktoren fa starre innvirkning enn hos de som velger a
bli.
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Tabell 10. Hypotese 1, Lokalisering av Forsvarets leire pavirker min motivasjon negativt

Lokalisering av Forsvarets leire pavirker min
motivasjon negativt

40,0 %
35,0 %

30,0 %

25,0 %

20,0 %

15,0 %

10,0 %
o fm .
0,0 %

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B slutte innen 2 ar M [kke slutte

Forsvaret har leirer spredt over hele landet, hvor man som ansatt ma veere forberedt pa a flytte
pa seg, avhengig av stillinger man sgker pa eller blir beordret inn i. Som tidligere nevnt skulle
insentiver gjgre det mer attraktivt for den enkelte a flytte pa seg med sin familie. Pendling vil
gjere at man far mindre tid til familien, som igjen kan gi en gkt mistrivsel, som igjen kan
pavirke motivasjonen til den enkelte. «Ja, lite tid med kjernefamilien og lang avstand til
familien gjgr at min motivasjon blir pavirket negativt.» (Respondent som ikke vurderer a
slutte). At det ikke er for stor avstand mellom jobb og hjemsted, hvor man kan dagpendle, er

en viktig faktor for & opprettholde trivsel:

«Det & kunne dagpendle fra mitt opprinnelige bosted er viktig for meg.» (Respondent

som ikke vurderer a slutte).

Fra tabell 10 ser vi at hos 68 % av respondentene som vurderer a slutte, er lokaliseringen av
Forsvarets leire en arsak til mistrivsel. For de som vil fortsette er denne pa 56 %. Denne
hygienefaktoren som knytter seg til arbeidsforhold, har mye a si for at man ikke skal mistrives
(Anderson og Abrahamsson, 1996). Tidligere matte man ha tjenestegjort i Nord-Norge for
enkelte karrierestillinger, dette er ikke tilfelle na. Innskrenkning i pendlerrettigheter gjer det
mindre attraktivt & jobbe ved lokasjoner som er langt unna hjemsted. Hygienefaktoren som tar
for seg forhold knyttet til privatlivet vil ogsa i denne pastanden fa innvirkning, hvor nerhet til

gvrig familie kan antas 4 spille en rolle.
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6.2.3 Delkonklusjon Hypotese 1
Her vil vi ta stilling til om vi kan bekrefte hypotesen «Ledere som vurderer a slutte innen to
ar opplever oftere at hygienefaktorer og motiveringsfaktorer mangler, enn de som ikke

vurderer & slutte.

Vi ser at pastandene knyttet til motivasjonsfaktorene i hypotesen oppfattes mest negativt blant
de som vurderer & slutte. Dette er alle faktorer som knytter seg til egen utvikling, vekst og
muligheten til forfremmelse. Vi ser at et fraveer av disse faktorene kan redusere motivasjonen

blant de som vurderer a slutte, i starre grad enn for de som vil fortsette i Forsvaret.

Blant hygienefaktorene ser vi at de som vurderer a slutte er mer negative til pastandene. Disse
faktorene knytter seg til mellommenneskelige forhold, gkonomiske godtgjarelser og
arbeidsforhold. Nar det gjelder sosiale arrangementer ser vi at de som vurderer a slutte ikke
finner dette like viktig som de som vil fortsette. Det er ikke her de mener veiene er a ga for a
unnga mistrivsel. Det kan heller virke som om faktorene som er knyttet til gkonomi, i form av
lgnn og pendling, er faktorer som av stgrre grad spiller inn og pavirker hverdagen til de

ansatte hvor mistrivsel kan bli et resultat.

Dette viser en liten tendens om at gruppen som vil fortsette i starre grad far oppfylt faktorene,
enn de som vurderer a slutte, men denne tendensen er for liten til & underbygge var hypotese.

Med dette som grunnlag velger vi derfor & forkaste hypotesen.

6.3 Hypotese 2

Ledere som har sluttet opplevde oftere at hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer manglet,

enn de som ikke har vurdert a slutte.

I denne hypotesen skulle vi se om det var forskjeller i motivasjons- og hygienefaktorene
mellom de lederne som har sluttet og de som ikke har sluttet. Det ville vaere rimelig & anta at
det skulle vere store variasjoner mellom disse gruppene, og gjennom analysen av pastandene

ville vi forsgke a fa svar pa var antagelse.

6.3.1 Motiveringsfaktorer
Her spesielt hadde vi forventet starre forskjeller, men det viste seg at pa kun to punkter kunne

man se en tendens til forskjeller mellom motiveringsfaktorene, mellom de som har sluttet og
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stadig tjenestegjerende personell som ikke hadde vurdert a slutte. Begge faktorene som vi tar

frem, gar pa muligheter for karriere og utvikling i Forsvaret.

Tabell 11. Hypotese 2, Det er / var gode karrieremuligheter for meg i Forsvaret

Det er / var gode karrieremuligheter for meg i
Forsvaret

50,0 %
45,0 %
40,0 %
35,0 %
30,0 %

25,0 %
20,0 %
15,0 %
50 %
0,0 % . [ |

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Har sluttet ®Ikke sluttet

| tabell 11 kan vi se at blant de som hadde sluttet, var det 49,5 % som var enig eller helt enig i
at det var gode karriere muligheter i Forsvaret. Blant de stadig tjenestegjgrende var det 56,7
% som var enig eller helt enig. En forskjell pa 7,2 % som viser en svak tendens til at de som

har sluttet var mindre positive til mulighetene i Forsvaret.

«Utelukkende karrieremuligheter. Ansiennitetsprinsippet og forrangskriterier kommer
foran alltid, noe som gjer at utfordringer pa hagyere ledelses- og kompleksitetsniva
ligger for langt frem i tid, og nar den tid kommer er det heller ingen garanti for & fa
disse. Da blir det et spgrsmal om personlig utvikling og ambisjoner til slutt.»

(Respondent som har sluttet).

Her ser vi et annet perspektiv pa det vi papekte tidligere. Ansatte faler at karriereveien tar for
lang tid, slik at den ansatte antageligvis faler at han / hun ikke far utfordringer nok. Et
karrieresystem hvor muligheten for & forsere grader og stillinger er pa trappen i Forsvaret i
disse dager. Akkurat et slikt system vil ivareta talenter, slik at de ogsa faler at de far
utfordringer og oppgaver som hele tiden gir dem mestring og utvikling. Akkurat dette har
veert en utfordring i Forsvaret, fordi man ma inneha en rekke stillinger for 8 komme seg
videre i karrieren i Forsvaret. Men mange av disse stillingene forer til at ansatte faler de

holdes igjen far de kan komme videre. Allikevel opplever nok de fleste at de far stillinger som
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passer med deres erfaringsniva, da det kun er en svak tendens til at de ser dette som en av

grunnene til at de forlater Forsvaret.

Tabell 12. Hypotese 2, Det er / var gode utviklingsmuligheter for meg i Forsvaret

Det er / var gode utviklingsmuligheter for meg
i Forsvaret

60,0 %
50,0 %
40,0 %

30,0 %

20,0 %
O |I “
070% - —

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig elt Enig

B Har sluttet ®Ikke sluttet

Utviklingsmuligheter i Forsvaret var den andre motiveringsfaktoren vi sa forskjeller blant de
som har sluttet og de stadig tjenestetjenestegjerende. En begrensning for utvikling i Forsvaret
er antall skoleplasser pa hgyere utdanning. Stabsskolen (Masterstudium) for ledere i Forsvaret
er neste niva over krigsskolen (bachelorstudium). Her er det stor konkurranse om a komme
inn. For de som ikke kommer inn er videre utviklingsmuligheter begrenset. En del ansatte
foler nok at manglende plass pa stabsskolen gjar at de far mindre utviklingsmuligheter. Dette
fordi at pa et hgyere gradsniva er stabsskolen et krav for a sgke pa enkelte stillinger.

Nar personell ikke blir kvalifisert til & sgke stillinger vil dette oppleves som mangel pa
utviklingsmuligheter, og pa dette nivaet vil man ga fra en stgrre grad av vertikal karriere til
det Forsvaret kaller en horisontal karriere. Dette vil nok en del ansatte fgle utfordrende da de
fort kan fale at de na er pa toppen av sin karriere. Nar ambisjoner for en karriere blir
«parkert» vil nok en del se etter andre muligheter for utvikling, ogsa utenfor Forsvaret. Vi ser
i tabell 12 at respondentene som hadde sluttet hadde scoret lavere pa utviklingsmulighetene,
enn de tjenestegjgrende. 58,1 % av de som hadde sluttet var enig eller helt enig i at det var
gode utviklingsmuligheter, mens 68,3% blant de stadig tjenestegjgrende var det samme. Det

er en forskjell pa 10,2 %, som vi anser som en svak tendens til forskjell.
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6.3.2 Hygienefaktorer

Innenfor hygienefaktorene fant vi flere pastander hvor det var variasjon mellom gruppene.
Det var ikke sa overraskende blant faktorer som pavirker mistrivsel, da dette er punkter som
treffer den ansatte hardest. Hygienefaktorene gar som tidligere nevnt pa de lavere trinnene i
Maslows behovs pyramide.

Tabell 13. Hypotese 2, Jobbsikkerhet i Forsvaret er / var viktig for meg

Jobbsikkerhet i Forsvaret er / var
viktig for meg
50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 % I I
0,0 % m I [ .

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Har sluttet ®Ikke sluttet

At jobbsikkerheten i Forsvaret er viktigere for de som er tjenestegjgrende, enn for de som har
sluttet, er ikke sa rart. De som har sluttet er nok farget av beslutningen de den gang tok om &
forlate Forsvaret. Blant de som er stadige tjenestegjgrende er det en hygienefaktor som er til
stede og farer ikke til mistrivsel. I tabell 13 ser vi at blant respondentene som hadde sluttet, sa
var det 62,3 % som var enig eller helt enig i at jobbsikkerheten var viktig, mens det var 83,5
% som var enig eller helt enig blant de stadigtjenestegjarende.
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Tabell 14. Hypotese 2, Hayere grunnlgnn vil gke / gkt min motivasjon for a bli i Forsvaret

Hgyere grunnlgnn vil gke / gkt min
motivasjon for a bli i Forsvaret
60,0 %
50,0 %

40,0 %
30,0 %
20,0 %
009 —-— - — ]

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Har sluttet ® Ikke sluttet

«Tilsvarende karrieremuligheter sivilt med bedre Ignn og mulighet til & veere hjemme med
familien.» (Respondent som har sluttet). Om hgyere grunnlgnn ville gkt motivasjonen for
tjeneste i Forsvaret, var et spgrsmal med klar forskjell mellom de som har sluttet og stadig
tjenestegjagrende. Fra tabell 14 ser vi at blant de stadig tjenestegjarende sier 82,3% at de er
enig eller helt enig i at det vil gke deres motivasjon, eller etter teorien redusere mistrivsel.
Blant de respondentene som har sluttet var ikke dette et viktig moment for videre karriere i
Forsvaret. Her var det 60,2 % som var enig eller helt enig. En forskjell pa 22,1 % mellom de
som har sluttet og de som er stadig tjenestegjgrende. Det kan for oss virke som om dette ikke
er hovedarsaken til at folk forlater Forsvaret, men at det er en pavirkende faktor, som sammen
med andre, kan gi et slikt utfall. Det vil nok for Forsvaret vaere mer lgnnsomt a satse pa
motiveringsfaktorer som karrieremuligheter, enn a bli lgnnsledende. Morten Berg sier i sin
bok (1995, s. 44) at det a satse pa motivasjonsfaktorer er en billig investering for en
organisasjon. Lgnn beskrives som en hygienefaktor, og vil derfor i teorien ikke virke
motiverende, en eventuell virkning vil vere kortvarig. Men nar sa mange kommenterer at det
vil gke motivasjonen, vil det for Forsvaret som arbeidsgiver veere viktig at man hele tiden
balanserer pa riktig side av streken. De ansatte ma fale at de opprettholder sin kjgpekraft og

helst at den gker likt eller mer med prisutviklingen i samfunnet.
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Tabell 15. Hypotese 2, Lokalisering av Forsvarets leire pavirker / pavirket min motivasjon negativt

Lokalisering av Forsvarets leire pavirker /
pavirket min motivasjon negativt

40,0 %
35,0 %

30,0 %

25,0 %

20,0 %

15,0 %

10,0 %
. [ ]
0,0 %

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Har sluttet ® Ikke sluttet

Lokalisering av Forsvaret leire var ogsa en hygienefaktor som i starre grad var viktig for
motivasjonen til de som har forlatt Forsvaret, enn de som fortsatt er tjenestegjgrende. Av
tabell 15 ser vi at for 62,3 % av respondentene som hadde sluttet, hadde lokaliseringen av
Forsvaret pavirket motivasjonen negativt, mens det var 47 % som mente det samme blant
stadig tjenestegjerende. Det var 15,3 % som var mer enig i at det pavirket dere motivasjon
blant de som hadde sluttet. Det er ikke vanskelig a se for seg grunnlaget for dette. | denne
undersgkelsen er eller var 38 % pendlere. Bosted og narhet til familien er viktig, og farer til
gkt mistrivsel hvis den ansatte ikke fgler at han kompenseres for dette.

«Deployeringer til utlandet og all tiden man er borte fra familien pavirket min avgjerelse for

a slutte.» (Respondent som har sluttet).

Det er vanskelig for Forsvaret a gjgre noe med plassering av lokasjoner. Dette er basert pa
politiske og operasjonelle hensyn. Det er klart at nar dette er en hygienefaktor de ikke kan
gjere mye med, er det viktig at de tenker pa andre hygienefaktorer som kan kompensere for
denne forskjellen. Gode ordninger innenfor pendling, bostatte, flytilbud og lignende blir
viktig for @ kompensere for at 47 % av de stadige tjenestegjgrende ytrer at lokasjonene farer

til mistrivsel.
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Tabell 16. Hypotese 2, Jeg ble / blir involvert i utvikling av min arbeidsplass

Jeg ble / blir involvert i utvikling av min

arbeidsplass
60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
Con
00% — — O
Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Har sluttet ® Ikke sluttet

En siste faktor hvor vi sa tendens til forskjeller var involvering i utviklingen av egen
arbeidsplass. Dette er et spgrsmal som omhandler en rekker faktorer som arbeidsbetingelser,
bedriftspolitikk og mellommenneskelige relasjoner. Fra tabell 16 ser vi at de respondentene
som hadde sluttet, sa svart 54,8 % at de ble involvert i utvikling av sin arbeidsplass. Mens det
var 73,8 % blant de stadige tjenestegjerende som ble involvert i utvikling av sin arbeidsplass.
Det at de som har sluttet oppfatter det som vanskelig a veere med pa & utvikle egen
arbeidsplass, kan farer til en grad av mistrivsel. Dette er en faktor som Forsvaret har alle

muligheter for a forbedre.

6.3.3 Delkonklusjon
«Slik tjeneste legges opp na i Forsvaret fglte jeg at jeg enten matte pendle eller flytte
rundt i landet for & ha karriere muligheter. Dette var ikke et alternativ for meg og min
familie, og var en av hovedgrunnene til at jeg sluttet i forsvaret.» (Respondent som
har sluttet).

I hvilken grad kan vi si at vi har bekreftet hypotesen «Ledere som har sluttet opplevde oftere
at hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer manglet, enn de som ikke har vurdert a slutte?» Vi
kan ikke si at det er en klar tendens i populasjonen til at de som har sluttet mangler flere
hygiene- og motiveringsfaktorer. Selv om vi har papekt en del forskjeller gjennom kapitelet,

sa er tendensene til forskjellene for fa og sma. Vi kan med andre ord si at hypotesen er feil.

Det er allikevel viktig og veere klar over en del av faktorene som vi har nevnt. Spesielt ser vi

at hygienefaktorer som farer til at man slipper & velge mellom Forsvaret og familie, vil bidra i
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fremtiden til at vi kan beholde personellet i en livslang karriere. Kommentarene som ble
gjentatt mest blant personellet som har sluttet, er valget mellom familie og Forsvaret. | det
lange lgp vil Forsvaret tape som arbeidsgiver nar arbeidstakere star ovenfor et slikt valg. Vi
ser et Forsvar i endring, og en rekke av velferdsordningene som pendling, tilknytningsreise,
gjeninnfagring av beordringsplikt, mindre fleksibilitet i stillinger og gkt krav til a sta lengere i
stilling alle er faktorer som pavirker muligheter og forutsigbarhet for den ansatte og familien.
Forsvaret vil tjene pa at hygienefaktorer som pavirker muligheter for & kombinere familieliv
og en Kkarriere ivaretas. Det vil vaere en relativt billig investering, i motsetning til & matte

bygge kompetanse pa nytt personell.

6.4 Hypotese 3

«Ledere med lengre erfaring har generelt flere motiveringsfaktorer og hygienefaktorer til

stede, enn personell med kortere erfaring.»

Vi ville i denne hypotesen se om det var forskjeller pa motiveringsfaktorene og
hygienefaktorene mellom de med over 20 ars erfaring og de med under 20 ars erfaring. Det
kan veare naturlig a tro at de som har lengre erfaring vil ha flere av disse faktorene pa plass, en
de som har kortere tid i organisasjonen.

6.4.1 Motiveringsfaktorer
Blant motivasjonsfaktorene var det pastanden om anerkjennelse fra samfunnet hvor vi fant
forskjeller mellom de to gruppene vare. For de andre pastandene var forskjellene sa

ubetydelig at vi ikke tok de med videre i analysen av denne hypotesen.

Side 46 av 96



Tabell 17. Hypotese 3, Anerkjennelse fra samfunnet er viktig for meg

Anerkjennelse fra samfunnet er viktig for meg
70,0 %
60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 % I I I
0,00 —m—— . -

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Tj.erfaring inntil 20 ar ~ W Tj.erfaring over 20 ar

Det var litt overraskende at det ikke var starre forskjeller mellom erfaringsnivaene. Det
skyldes nok blant annet en litt enkel mate a skille erfaring pa, som kan sla ut pa resultatet. For
hva er forskjellen mellom 19 ars og 22 ars tjeneste. Men vi har valgt a skille pa 20 ars
erfaring. Det var en tendens i populasjonen til at annerkjennelse fra samfunnet var viktigere
for de med lang erfaring kontra de med kort erfaring. En av arsakene kan vere at de unge ikke
har kommet sa hgyt pa Maslows behovspyramide. Tidlig i karrieren er det andre faktorer som
er viktig. Det kan vere for eksempel & stifte familie, fa seg en bolig, utdanning og andre
lignende ting. For den erfarne gruppen har man kommet hgyere pa behovspyramiden.
Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 95) beskriver her hvordan det fjerde nivaet aktelse ikke
lengere gar med for a dekke et underskudd av behov. Vi er na over i individets muligheter for
personlig vekst. De sier videre at fgrste del for 4 dekke dette behovet er & utvikle selvrespekt
og fa anerkjennelse fra andre mennesker. Det har en betydning hvordan samfunnet
anerkjenner jobben og ansvaret den enkelte har. Blant de som hadde mer enn 20 ars erfaring
var det 72,5 % som mente at annerkjennelse fra samfunnet var viktig. Mens blant de under 20
ars erfaring sa var det 63% som mente det var viktig. Vi papeker fra tabell 17 at en forskijell

pa 9,5 % er kun a regne som en svak tendens.

6.4.2 Hygienefaktorer
Innenfor hygienefaktorene var det i starre grad forskjeller mellom erfaringsnivaene. Vi skal
ga litt neermere inn der vi fant disse, og preve a se arsaker til hvorfor det ble slik. Pastandene

der vi sa forskjeller var grunnlgnn, seralderspensjon, lokalisering av Forsvarets leirer og
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viktigheten av personlig oppfelgning. For de andre pastandene var forskjellene sa sma til at vi
ikke valgte a analysere disse.

Blant personell med lavere erfaring var det en tendens til at de var mindre forngyde med sin
grunnlgnn enn det de med lengere erfaring var. Lenn ma vare til stede for a sarge for et

fraveer av mistrivsel (Andersen og Abrahamsson. 1996, s. 141-142).

Tabell 18. Hypotese 3, Jeg er forngyd med min naveerende grunnlgnn

Jeg er forngyd med min navaerende grunnlgnn

50,0 %
45,0 %
40,0 %
35,0 %
30,0 %

25,0 %
20,0 %
15,0 %
10,0 %
5,0% I
0,0 % -

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

m Tj.erfaring inntil 20 ar ~ ™ Tj.erfaring over 20 ar

Blant de med kortere erfaring enn 20 ar, var det 16,5 % som var enig eller helt enig i at de var
forngyde med grunnlgnnen. Det var flere som var forngyd med grunnlgnnen blant de med
over 20 ars erfaring. | tabell 18 ser vi en forskjell pa 12,1 % mellom de to kategoriene. Ser vi
motsatt pa hvem som var uenig eller helt uenig, sa var forskjellen stgrre. Hos de med kort
erfaring var 68,3 % misforngyd med grunnlgnnen, mens tallet var 47 % for de med lengere
enn 20 ars erfaring. En forskjell pa 21,3 %. Dette skyldes nok blant annet at Ignn er knyttet
opp mot grad i Forsvaret. Og opprykk i grad skjer i de farste trinnene etter ansenitet. Som et
eksempel ma du veere 6 ar som lgytnant far du blir kaptein (FPH del B, 20186, s. 43). Dette
gjer at de med lavere erfaring er pa et gradsniva hvor lgnnen er relativt lavt. Spesielt nar de
yngste sammenligner seg med yngre som har tatt en annen utdanning og har valgt en annen
karrierevei vil ofte startlgnnen i andre yrker veere hgyere, enn den grunnlgnnen de sitter med
etter noen ar i Forsvaret. Eksempelvis viser Norges ingenigr- og teknologiorganisasjon
(NITO) at en gjennomsnittlig startlann for en ingenigr med bachelor er 486 270 kr

(https://www.nito.no, 2019). En lagfarer i Forsvaret har en startlgnn pa ca. 349 000 kr. Det er
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farst nar du kommer pa kaptein og majors niva at man passerer 500 000 kr i grunnlgnn. Dette

kan veere noe av arsaken til at misngyen er noe starre blant de yngre.

Tabell 19. Hypotese 3, Seeraldersgrense for pensjon er viktig for meg

Seeraldersgrense for pensjon er viktig for meg

50,0 %
45,0 %
40,0 %
350 %

30,0 %

25,0 %

20,0 %

15,0 %

10,0 % I
5,0 %
000 N e

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

M Tj.erfaring inntil 20 ar ~ ™ Tj.erfaring over 20 ar

En annen forskjell vi ser var i spgrsmalet rundt seralderspensjon. Denne knyttes mot
Forsvarets bedriftspolitikk, eller som Andersen og Abrahamsson (1996, s. 141-142) beskriver
som organisasjonens politikk og administrasjon. Av tabell 19 ser vi at 64,7 % av de med
kortere erfaring, var enig i at seeralderspensjon var viktig. Blant de med lengere erfaring var
denne prosenten pa 81,6 %. En forskjell pa 16,9 %. Det var helt naturlig at det var en tendens
til at det var viktigere for de med lengere erfaring. Hvis vi ser det tallet opp mot antall som
vurderer a slutte, sa kan vi se en tendens til at det er mindre viktig for de som har mange ar
igjen til pensjonsalder. I motsetning for de som har kort vei til pensjonsalder.
Saralderspensjon regnes nok som en av godene for de som jobber i Forsvaret, selv om den

yngre generasjonen ikke tenker sd mye pa dette.
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Tabell 20. Hypotese 3, Lokalisering av Forsvarets leire pavirker min motivasjon negativt

Lokalisering av Forsvarets leire pavirker min
motivasjon negativt

40,0 %
35,0 %

30,0 %

25,0 %

20,0 %

15,0 %

10,0 %
+ ull N
0,0 %

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Tj.erfaring inntil 20 ar ~ W Tj.erfaring over 20 ar

Lokalisering av Forsvarets leire pavirket motivasjon til de med inntil 20 ars tjenesteerfaring
mer enn de med mer enn 20 ars erfaring. De med kortere erfaring sa var 59,4 % enig eller helt
enig at det pavirket motivasjonen negativt. For dem med lengere erfaring ser vi av tabell 20 at
det var 40,8 % som var enig eller helt enig i denne pastanden. En forskjell pa 18,6 %. Dette
skyldes nok at de med mer enn 20 ars erfaring, ofte har stiftet familie og kjept bosted i
nerheten av en av disse lokasjonene. De har i stgrre grad satt rgtter en plass. Ved nye
beordringer og stillinger velger de i starre grad & pendle. De unge er nok mer usikker pa hvor

de sla seg ned og stifte familie.

Tabell 21. Hypotese 3, Det a fa personlig oppfelgning er viktig for meg

Det 4 fa personlig oppfglging er viktig for meg
70,0 %
60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 % I I l
0,0 % —— — -

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

B Tj.erfaring inntil 20 ar ~ M Tj.erfaring over 20 ar
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Av tabell 21 ser vi at 72,9 % av de som har mindre tjenesteerfaring enn 20 ar, er enig eller
helt enig i at personlig oppfalging er viktig. Blant de med lengere erfaring en 20 ar var det
62,3 % som mente at personlig oppfelging var viktig. En forskjell pa 10,6 % mellom de to
gruppene. De med lengere erfaring hadde et lavere behov enn de med kort erfaring. Nar vi ser
dette sammen med en lang yrkeskarriere er det ikke overraskende at de som har vart lenge i
et yrke faler de trenger mindre personlig oppfelging. Etter hvert som man opparbeider seg en
kompetanse, kan det bli et lavere behov for personlig oppfelging. En annen faktor er nok at de
eldre foler seg «satt», de gnsker ikke at noen skal fortelle dem hvordan de skal utfgre yrket
sitt. Den yngre garden har i starre grad et behov for bekreftelse pa at jobben de gjer er korrekt
utfart. Lederen og dens evne til & leere fra seg, vil ha stor betydning for at de yngre skal

utvikle seg gjennom lering og fa mer ansvar (Anderson og Abrahamsson, 1996 s. 141).

6.4.3 Delkonklusjon

Vi kan se en liten tendens til at de med over 20 ars erfaring setter starre pris pa anerkjennelse
fra samfunnet, enn de med kortere erfaring. Forskijellen er ikke sa stor at vi ngdvendigvis kan
si at dette alene bekrefter hypotesen. Nar det kommer til hygienefaktorene derimot, ser vi
flere faktorer som pavirkes forskjellig, hvor de med under 20 ars erfaring generelt er mer
negativ til pastandene. Men heller ikke her utgjer dette store nok forskjeller til & kunne si at
hypotesen er bekreftet. Vi ma si at hypotesen er avkreftet, det er ingen klare forskjeller i

motiveringsfaktorer og hygienefaktorer mellom ledere med kort og lang erfaring.

6.5 Hypotese 4

«Spesialister (OR) opplever oftere at hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer mangler, enn
offiserer (OF).»

Forsvaret er inne i en omstilling hvor gardagens offiserer og befal skal bli morgendagens
offiserer og spesialister. Offiseren skal ha en kompetanse som er bredere og mer generell enn
spesialistens dybde. Offiseren skal se helheten hvor spesialisten skal se deler av bildet.
Offiseren skal vere leder pa hgyere niva, mens spesialisten skal lede mindre grupper, men ha
et starre sgkelys pa fag og radgivning. Offiseren skal ha en vertikal karriere, mens spesialisten
skal utvikles mer horisontalt. Var hypotese vil se om spesialisten oftere opplever en mangel i

motivasjons- og hygienefaktorer enn hva offiseren gjar.
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6.5.1 Motivasjonsfaktorer

Pastandene som er knyttet til motivasjonsfaktorene i denne hypotesen er muligheten for en
karriere i Forsvaret og i hvor stor grad ny militeerordning pavirket motivasjonen til vare
respondenter. Blant de andre pastandene var forskjellene sa sma at vi ikke fikk grunnlag for &
analysere dette videre.

| hypotese 1 plasserte vi pastanden om ny militer ordning inn i Herzberg sin faktor arbeidet i
seg selv. Nar vi na ser denne pastanden i lys av svarene sortert pa offiserer og spesialister kan
det tenkes at flere av faktorene kan bli bergrt. | det at andelen offiserer skal ned til 30 %, vil
det vaere naturlig at mange blir pavirket i den grad de ma konvertere til spesialist. Det er
bestemt at spesialisten skal fokusere mer pa et fagomrade, noe som kan begrense mulighet for
vekst ut over det faget gir. Ansvaret vil i en starre grad ligge hos offiseren, noe de som
konverter til spesialist vil bli pavirket av. Det kan vere rimelig & anta at de som konvertert inn
i ny lgsning, ser flere muligheter enn de som fortsatt er avventende. Offiserer som er negativ
til lgsningen kan fgle at de blir tvunget inn i det ukjente, hvor muligheten for utvikling og
karrieremuligheter reduseres. Man er blitt ansatt som offiser, men gjennom omstillingen blir
dette endret pa, og siden man ikke har krigsskole, blir man konvertert til spesialist naermest
mot sin vilje. Det kan virke som om intensjonen med omstillingen ikke ses pa som troverdig
og gjennomtenkt, som far den ansatte til & motsette seg endringen. Uten a gjennomfare en
opptining, altsa skape et behov eller forstaelse far omstillingen. Da vil Forsvaret kunne mgte
en betydelig motstand mot endringen, slik som beskrevet i Kaufmann og Kaufmann (2009, s.
275). Dersom ikke de ansatte i Forsvaret fgler seg inkludert eller ser nytten i overgang til ny

militeer lgsning, vil det veere vanskelig a bli med som en del av lgsningen.
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Tabell 22. Hypotese 4, Ny militeerordning gker min motivasjon

Ny militzerordning gker min motivasjon
350 %
30,0 %

25,0 %

20,0 %
15,0 %
10,0 %
5,0% I
0,0 % .

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

m Offiser ™ Spesialist

Fra tabell 22 ser vi at 46,4 % av de som er spesialister mener ordningen gker motivasjonen, de
har tilpasset seg og ser muligheter for fremtiden. 31,8 % av disse sier seg uenig eller helt
uenig om pastanden. Dette kan vere offiserer som har blitt konvertert mot sin vilje, og ikke
finner sin plass i ordningen. Blant 34,1 % av offiserene er de enig eller helt enig at
motivasjonen gker med ordningen. De har kommet ut av omstillingen med det resultatet som
passet de best. At hele 51,7 % av offiserene er uenig eller helt uenig kan ha sammenheng med
at de ser at de vil bli i gruppen som ma konvertere og ikke ser at dette gir samme muligheter
som de har hatt tidligere. Det at 26,1 % offiserer og 21,7 % spesialister svarer verken/eller
kan vare en indikasjon pa at informasjon rundt ny ordning kan veere mangelfull. Av dette kan

vi si at offiserene har sterre mangler i denne faktoren enn det spesialistene har.

En kji-kvadratanalyse ble utfert for a undersgke om det var forskjell mellom offiserer og
spesialister sin oppfatning av ny militer ordning. Det ble funnet signifikante forskjeller
(x2=24,009, p=,000), men forutsetningen om at ingen celler i kontigenstabellen skal ha

mindre enn 5 i forventet frekvens var brutt i en celle.
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For & skape seg en karriere i Forsvaret er det naturlig & se pa mulighetene og sannsynligheten
for forfremmelse. Med forfremmelse kommer man hgyere opp i organisasjonen, og med mer
ansvar falger mer lgnn. Forfremmelse er en av motivasjonsfaktorene til Andersen og
Abrahamsson (1996, s. 140). Innfagringen av ny militeer ordning er fortsatt ukjent for mange
som skaper en usikkerhet for hvordan karrierelgp legges opp i fremtiden. Graden man har
viser pa hvilket niva man er i organisasjonen, og for spesialistene virker det som om det er
begrensede med muligheter over OR 7. Stillingene blir feerre og konkurransen gker. For hvert
tredje ar far spesialistene en ny ars-stripe for & ha pa uniformen sin. Denne vil kunne bgate pa
utvikling i grad, da man far et symbol til som viser noe om ansiennitet i systemet. Med dette
utvikles ogsa lgnnen til den enkelte, og i en horisontal karriere vil kanskje lgnnen vere det

som motiverer nar graden uteblir. En offiser kommenterte det slik:

«Fgr OMT var stillinger og arbeidsoppgaver som en kunne tilkomme vesentlig sterre,
slik at det var et vesentlig stgrre spekter av fagfelt man kunne jobbe i.» (Respondent
fra undersgkelsen).

En karriere som spesialist vil i fremtiden rette seg mer inn i et fagfelt, enn tidligere hvor man

enklere kunne skifte retning.

Tabell 23. Hypotese 4, Det er gode karrieremuligheter for meg i Forsvaret

Det er gode karrieremuligheter for meg i

Forsvaret
45,0 %
40,0 %
35,0 %
30,0 %
25,0 %
20,0 %
15,0 %
10,0 %
son i .
0,0 % -
Helt uenig Uenig Verken/eller Enig elt Enig

m Offiser ™ Spesialist

Fra tabell 23 ser vi at offiserer enig eller helt enig er 54,8 %, og andelen som svarer at de er
uenig eller helt uenig ligger pa 21,1 %. Blant spesialister svarer 40,6 % at de er enig eller helt

enig, mens 27,5 % er uenig eller helt uenig.
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Ut fra dette kan vi se en svak tendens til at offiserene er mer positive, og ser bedre

karrieremuligheter i Forsvaret enn det spesialistene gjar.

En kji-kvadratanalyse ble utfgrt for & undersgke om det var forskjell mellom offiserer og
spesialister sin oppfatning av karrieremuligheter i Forsvaret. Det ble funnet signifikante
forskjeller (x2=7,874, p=,048), men forutsetningen om at ingen celler i kontigenstabellen skal
ha mindre enn 5 i forventet frekvens var brutt i en celle. Dette basert pa en enhalet

hypotesetest som er retningsbestemt, det at motivasjonen gker.

6.5.2 Hygienefaktorer
Som vi har beskrevet tidligere, kommer lgnn og ordninger rundt gkonomiske godtgjerelser
inn under hygienefaktorene til Andersen og Abrahamsson (1996, s. 141-142). | Forsvaret er

det ATF som beskriver dette for de ansatte.

Tabell 24. Hypotese 4, Jeg er forngyd med arbeidstidsavtalen for Forsvaret (ATF)

Jeg er forngyd med arbeidstidsavtalen for

Forsvaret (ATF)

40,0 %
35,0 %
30,0 %
25,0 %
20,0 %
15,0 %
10,0 %

5,0 % . I

0,0 % -

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

m Offiser ™ Spesialist

Fra tabell 24 ser vi at blant offiserene er 34 % enig eller helt enig i at de er forngyde med
ATF, og 35,1 % av de sier seg uenig eller helt uenig. Blant spesialister er 21,7 % enig og 43,4
% uenig eller helt uenig. Offiserer er noe mer positiv til ATF enn spesialistene virker a veere.
Dette kan henge samme med at spesialistene fortsatt ser usikkerhet knyttet til hvordan den nye
avtalen vil pavirke deres hverdag, kanskje spesielt de som er konvertert fra offiser. Det gamle
var trygt og oversiktlig, mens for spesialistene er det fortsatt en del rundt lgnnsniva og
karrierelgp som ikke er pa plass. Dette gjelder spesielt de som er i lavere grad, hvor ATF har
starre betydning for starrelsen pa lgnnen i mangel av hgy grunnlgnn. For en offiser, er det

ikke bare pengene som gjar avtalen tilfredsstillende:
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«Fleksibel arbeidstid, muligheter for & spare opp fritid (avspasering).» (Respondent
fra undersgkelsen).

Siden offiserene som regel er godt utdannet, far de uttelling for dette i lenn. Videre er oberst
til general (OF5 til OF9) ikke en del av avtalen, da disse har fastlgnn uten tillegg. Det er bare
4 nivaer blant offiserene som far disse tilleggene, og hvor ordningen er relevant.

Det som er spesielt er at hele 30,2 % offiserer og 34,8 % spesialister svarer verken/eller til

pastanden. En arsak til dette kan vaere mangelfull tilgang pa informasjon rundt avtalen.

En kji-kvadratanalyse ble utfegrt for & undersgke om det var forskjell mellom offiserer og
spesialister sin oppfatning av ATF. Det ble ikke funnet signifikante forskjeller (x2=5,264,
p=,261), men forutsetningen om at ingen celler i kontigenstabellen skal ha mindre enn 5 i

forventet frekvens var brutt i to celler.

Arbeidspress finner vi under faktoren de fysiske arbeidsforholdene (Andersen og
Abrahamsson, 1996, s. 141-142). Sentrale bestemmelser om at mer av HR-oppgavene skal
ned pa den enkelte linjeleder og ferre offiserer som skal gjare de samme oppgavene, forer til
gkt belastningen for den enkelte. | en overgangsfase vil offiserene fale et gkt arbeidspress til
OMT er innfart. Dette jevne seg ut nar de to sgylene finner sin plass og far satt seg. Generelt i
Forsvaret er det mangel pa folk hvor oppgaver blir fordelt i resten av organisasjonen. Siden vi
ikke sa forskjeller pa stadig tjenestegjarende generelt i H1, kan vi anta at reduksjonen i antall

offiserer gker belastningen pa de gjenverende offiserene.

Tabell 25. Hypotese 4, @kt arbeidspress de siste &rene har redusert min motivasjon

@kt arbeidspress de siste arene har redusert
min motivasjon
40,0 %
350 %
30,0 %
25,0 %

20,0 %
15,0 %
10,0 %
o |

Helt uenig Uenig Verken/eller Enig Helt Enig

m Offiser ™ Spesialist
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Fra tabell 25 ser vi at 45,3 % av offiserene er enig eller helt enig i at arbeidspresset reduserer
motivasjonen. Dette kan ha en sammenheng av at disse har fatt flere oppgaver enn de hadde

tidligere. Dette bekreftes fra en av vare respondenter blant offiserene:

«Ressurstilgangen, herunder tid, gkonomi, materiell og gvingsfelt for & kunne drive
realistisk trening, gving og utdanning. Tempo i hverdagen. Uforutsigbar
gkonomistyring. Urealistisk ambisjonsniva.» (Respondent som er offiser).

Vi ser at spesialistene er mer positive, med 32,6 % som er uenig eller helt uenig, og at faktisk
34,8 % av spesialistene svarer verken/eller til pastanden. Dette kan ha en sammenheng med at

de ikke pavirkes av et gkt arbeidspress i like stor grad som offiserene.

En kji-kvadratanalyse ble utfgrt for & undersgke om det var forskjell mellom offiserer og
spesialister sin oppfatning av gkt arbeidspress. Det ble funnet signifikante forskjeller
(x2=8,215, p=,084), og forutsetningen om at ingen celler i kontigenstabellen skal ha mindre
enn 5 i forventet frekvens var ikke brutt. Dette basert pa en enhalet hypotesetest som er
retningsbestemt, det at arbeidspresset gker.

6.5.3 Delkonklusjon Hypotese 4
| delkapittelet her skal vi svare pa hypotesen: «Spesialister (OR) opplever oftere at

hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer mangler, enn offiserer (OF)»

Det vi kan se av funnene vare, er en stgrre motstand blant offiser enn hos de som har
konvertert til spesialist. Som vi tidligere har beskrevet, viser Lewin hvordan en endring ma
gjennomfgres. Det ma skapes forstaelse for hvorfor endringen ma gjennomfares blant de
ansatte, man ma bli inkludert i prosessen med a finne forslag til lgsninger, for sa a fole at de
far ta del i valgte lgsning nar denne skal innfgres i organisasjonen. Det kan virke som
Forsvaret ikke har lagt nok vekt pa dette for a fa sine ansatte til a se behovet for endringen,
hvor mindre prosjektgrupper har veert satt ned for a finne lgsninger for fremtiden. Nar det
gjelder & svare pa hypotesen, kan det se ut som om at offiserene ser at faktorene mangler i
starre grad enn spesialistene. Det kan se ut som om at spesialistene mer har funnet seg til rette
i ordningen, mens blant offiserene er det fortsatt enkelte som er i malgruppen for a
konverteres til spesialist, frivillig eller, for alle praktiske forhold, med tvang. Forskjellene er

allikevel for sma til & bekrefte hypotesen.
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7 Konklusjon

Vi gnsket i var oppgave a se pa hva gjer at noen ledere velger en livslang karriere i Forsvaret,
mens andre velger en annen karrierevei. Vi formulerte derfor problemstillingen: «Hva gjer at
noen ledere blir veerende i Forsvaret, mens andre sgker seg bort?» | det videre arbeidet
utviklet vi fire forskningssparsmal. Vi vil besvare disse fire spgrsmalene i denne
konklusjonen.

To-faktorteorien til Fredric Herzberg beskriver hygiene- og motivasjonsfaktorer.
Hygienefaktorer er forhold som farer til mistrivsel hvis de ikke er til stede. Er faktorene til
stede farer de derimot ikke til trivsel. Motivasjonsfaktorer er ikke det motsatte, men er
faktorer som farer til motivasjon nar de er til stede. | fraver av disse faktorene blir ikke de
ansatte demotivert, det er bare et fraveer av motivasjon. Nar de ansatte opplever fravar av
motivasjonsfaktorer, vil de forsgke a finne disse. De ansatte vil alltid sgke etter ytterligere
motivasjonsfaktorer nar de blir oppfylt. Derfor vil ofte bade hygiene- og motivasjonsfaktorer
som ligger nzrt de ansatte veere oppfylt. Faktorer som de ikke selv kan pavirke vil veere
vanskeligere a na for den ansatte, og kan medfgre at de sgker a fylle disse gjennom alternative

karrierer.
Vi vil na besvare de fire hypotesene under ett. De fire hypotesene er.

5. Ledere som vurderer & slutte innen to ar opplever oftere at hygienefaktorer og
motiveringsfaktorer mangler, enn de som ikke vurderer a slutte.

6. Ledere som har sluttet opplevde oftere at hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer
manglet, enn de som ikke har vurdert & slutte.

7. Ledere med lengre erfaring har generelt flere motiveringsfaktorer og hygienefaktorer
til stede, enn personell med kortere erfaring.

8. Spesialister (OR) opplever oftere at hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer mangler,

enn offiserer (OF).

Innenfor alle hypotesene fant vi forskjeller i motivasjons- og hygienefaktorene, men ingen av
disse forskjellen var det store nok tendenser til & bekrefte noen av hypotesene. Pa bakgrunn av
dette ma vi avkrefte alle de fire hypotesene. Vi sa allikevel noen faktorer som var

sammenfallende som gjar at vi kan besvare problemstilling.

Side 58 av 96



| figur 2 viser vi hvordan de ulike faktorene pavirker en karriere i Forsvaret. Tykkelsen pa
pilene beskriver hvor mye disse ble vektlagt av respondentene i undersgkelsen. Tykk pil har
starre betydning for respondentene, mens en tynn pil ikke hadde like stor betydning.
Retningen pa pilen beskriver hvorvidt respondentene mente det farte til at man gnsket en

karriere i Forsvaret eller sgkte andre karriere muligheter.

Med en pil som peker innover mener respondentene at faktoren fremmer en karriere i
Forsvaret. Motsatt nar en pil peker utover, er det faktorer som hemmer en Karriere i Forsvaret.
Der pilene gar begge veier er det faktorer som bade fremmer og hemmer en Karriere i

Forsvaret. De som ikke har piler, er faktorer som vi ikke fant hadde en pavirkning.

Bedrifts
politikk

Arbeids-
forhold

Karriere i
Mellom

Forsvaret m.
forhold

Arbeidet \\ Bko.
i seg / \ godt-
selv gjgrelse
Trygghet
i
arbeids- |:| Hygienefaktorer

livet - Motivasjonsfaktorer

Figur 2. Hygiene- og motivasjonsfaktorenes pavirkning av karriere i Forsvaret

Tar vi hensyn til dette har det veert utfordrende a besvare problemsstillingen. Det er for mange
personlige variabler som pavirker hvordan respondentene vekter de ulike faktorene. Basert pa
var forskning kan vi ikke trekke noen klare slutninger om det er generelt fraveer av
motivasjonsfaktorer og/eller hygienefaktorer blant respondentene vare. Vi kan ikke heller
spesifisere disse ytterligere uten & anta at det ogsa kan veere andre faktorer som pavirker, som
ikke er nevnt i undersgkelsen. Blant annet kan det veere at Forsvaret i sin egenart som
organisasjon farer til at vi ikke fanger opp forskjellene godt nok. Starrelsen pa organisasjonen
og mengden av ulike fagmiljger gjer at forskjellene pa et overordnet niva blir vanskelig a
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male. Vi kan si generelt at ndr summen av faktorer blir store nok i negativ retning for det

enkle individet, vil det veere enklere a se seg om etter alternative karrierer.

8 Videre forskning

Var undersgkelse har ikke hatt tilstrekkelig detaljniva nar det kommer til bade motivasjons-
og hygienefaktorene. Vi har pa et for overordnet niva operasjonalisert disse faktorene, slik at
det blir vanskelig a peke pa konkrete faktorer. Vi fikk tilbakemeldinger i var undersgkelse at
blant annet spgrsmalet om insentivprosjektet ble for overordnet. Her ville en grundigere
undersgkelse som kanskje bare ser pa hygienefaktorer eller motivasjonsfaktorer, kunne gi en
dypere forstaelse for hvilke enkeltfaktorer som gir starst effekt for a fa ledere til & bli i
Forsvaret. Spesielt vil vi vektlegge forskning pa motivasjonsfaktorer, da dette ofte vil vaere
det rimeligste alternativet for Forsvaret. Det er ogsa det omradet som vil vaere mest
utfordrende & gjere noe med, grunnet starrelse og det betydelige antallet omstillinger som har

vert de siste 20 arene.

Vi har i utgangspunktet hentet inn data fra ledere som har sluttet, uavhengig nar de faktisk
forlot Forsvaret. En undersgkelse som retter seg mot ledere som har sluttet de siste 2-3 arene
vil kunne gi et mer riktig bilde av hvilke motivasjons- og hygienefaktorer som fikk de til &
forlate Forsvaret. De betydelige omstillingene og endringen i vilkarene for ansatte de siste
arene, vil mest sannsynlig gi andre svar for de som har sluttet for 2-3 ar siden, enn for de som
sluttet for 15 ar siden. En slik undersgkelse vil i starre grad gi Forsvaret bedre

styringsinformasjon, enn det vi har presentert i denne oppgaven.

9 Praktiske og teoretiske implikasjoner

| dette kapitlet vil vi se pa de mest sentrale funn og hvilke praktiske konsekvenser de kan fare
med seg. Det er vanskelig a se at teorien fanger opp arsakene blant vare respondenter helt. Det
kan tenkes at det er helt andre arsaker til resultatet. Det er ogsa slik at de individuelle
forskjellene ikke fanges opp i teorien. Det er nettopp den manglende vurderingen av
forskjellene mellom individene, som er kritikken mot to-faktorteorien. Vare funn viser
allikevel en tendens til at det er forskjeller mellom de som er stadig tjenestegjgrende, de som
vurderer a slutte og de som har sluttet. Men vi ser at disse funnene kan bunne ut i de
individuelle forskjellene blant lederne. Det vil derfor kunne vere andre teorier som vil vaere

mer dekkende for undersgkelsen.
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Hvilken faktor som til slutt far den enkelte til & ta beslutningen om a forlate, er vanskelig &
antyde. Men nar summen av hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer som mangler blir for
stor, vil man til slutt ta en beslutning. Da trenger ikke den utlgsende faktoren veere en sterre
sak. Nar det er sagt er det en rekke endringer som foregar i dag, som kan vaere utlgsende
faktorer. Nar man gjennom en lang karriere har opparbeidet seg en offisersgrad, fales
konsekvensen stor for den enkelte dersom man fratas denne, i bytte mot en oppfattet lavere
grad. La oss sette et annet bilde pa det. Hvis du har jobbet hardt i mange ar for a fa svart belte
i karate, er skuffelsen stor hvis noen bare gir deg et gult belte. Spesielt vanskelig er dette for
mange nar de ikke forstar hvorfor de nedgraderes. Selv om Forsvaret ikke mener det som en
nedgradering, sa oppfatter nok mange offiserer det som et steg tilbake i karrieresystemet.

En annen faktor som kan vaere med a redusere «statiden» er arbeidspresset som av mange
oppleves hgyt. Det mangler personell og strukturer for a gjare oppgaver, som na fordeles pa
andre enheter i Forsvaret. Mange kan fgle at man har mistet muligheten til & gjar jobben
skikkelig. Dette gar utover stoltheten og integriteten til den enkelte ansatte, og som igjen kan

pavirke motivasjonen.

Nar det gjelder de praktiske implikasjonene som vare funn kan ha for Forsvaret, er det noen
forhold vi gnsker a trekke frem. | de neste arene skal en rekke prosesser fullfares, spesielt i
hensikt & gke «statiden». Vi nevner spesielt at Forsvaret skal fullfare implementeringen av
ordningen for militeert tilsatte og insentivprosjektet skal levere mer malrettede tiltak. Vare
funn vil kunne bidra til at disse prosessen blir enda mer malrettet, og gir en innsikt i hvilke

faktorer som er viktige for de ansatte.

I vare funn kan det generelt trekkes frem at lederne er positive til de neere tingene. Det som de
har mulighet til & pavirke selv eller av ledere i de n&ermeste leddene over. Der utslagene i
starre grad er negative, er de faktorene hvor beslutningene tas sentralt for en hel yrkesgruppe.
Beslutninger hvor Forsvaret har utfordringer med a se individet, og hvilke konsekvenser det
har for den enkelte ansatte. Sentrale beslutninger bar i starre grad forankres ute i avdelinger
far de gjennomfares. Ikke i den hensikt i at alle behov skal ivaretas, men spesielt gi den

ansatte mulighet for medbestemmelse og pavirkning.

Skal Forsvaret lykkes med a gke «statiden» blant sine ledere, vil generelle tiltak for en hel
yrkesgruppe bli vanskelig. I lys av vare funn, sa tror vi at i all den tid det ikke gjares
individuelle vurderinger, vil det veaere vanskelig a lykkes. Dette kan lgses enten ved a flytte
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beslutningsmyndigheten nedover i organisasjonen, eller a sgrge for at den ansatte faler en
reell pavirkningsmulighet. Forsvaret bestar som nevnt av en rekke spesialiserte fagmiljger.
Det vil for en sentral styringsenhet vere en tilnrmet umulig oppgave a hensynta alle disse

serbehovene. Men en for generell tilneerming kan fare til en forsterkende effekt og stimulere

til ytterligere avgang blant personellet.
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Vedlegg 1 - Spgrreundersgkelsen
DEL 1:

Kjgnn
Mann

Kvinne

Alder

Skriv inn

Sivilstatus
Enslig
Gift

Samboer / Partner

Barn under 18 &r
Ja
Nei

Hvor mange ar har du tjenestegjort i Forsvaret?

Skriv inn totalt antall ar i tjeneste

Utdanning (sett et eller flere kryss)
Befalsskole

Krigsskole

Stabsskole

Sivil Bachelor

Sivil Master

Fagbrev

Annet: spesifiseres
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Tilsettingskategori

T35/ Avdelingsbefal
T60 / Yrkestilsetting
Midlertidig kontrakt

Ny militeerordning
OF
OR

Bosted
Bor pa Tjenestested

Pendler til tjenestested

Har du sluttet eller vurdert a slutte i Forsvaret de neste 2 arene?
Ja har sluttet

Ja vurderer a slutte

Nei

Del 2 Fortsatt tjenestegjarende

Beskrivelse

Ta stilling til pastandene under. Pastandene gar pa din motivasjon for & jobbe i Forsvaret.

Skalaen gar fra 1-5 der 1 er helt uenig og 5 er helt enig. Kun et svar er mulig pr spgrsmal
«Jobbsikkerheten i Forsvaret er viktig for meg»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg er forngyd med min navaerende grunnlgnn»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Hgyere grunnlgnn vil gke min motivasjon for a bli i Forsvaret»

Helt uenig — uenig — Verken/eller —enig - helt enig
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«Jeg er forngyd med Arbeidstidsavtale for Forsvaret (ATF)»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig
«Seeraldersgrense for pensjon er viktig for meg»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Insentivprosjektet reduserer min motivasjon»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Lokalisering av Forsvarets leire pavirker min motivasjon negativt»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Det er viktig for min motivasjon at Forsvaret arrangerer sosiale aktiviteter pa mitt
tjenestested»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg kommer godt overens med mine kolleger»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Vi samarbeider bra ved min avdeling»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Mine prestasjoner blir malt og anerkjent av arbeidsgiver»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Anerkjennelse fra samfunnet er viktig for meg»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Anerkjennelse fra kolleger er viktig for meg»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Det & fa personlig oppfalging er viktig for meg»

Helt uenig — uenig — Verken/eller —enig - helt enig

«Det er gode karrieremuligheter for meg i Forsvaret»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Det er gode utviklingsmuligheter for meg i Forsvaret»
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Helt uenig — uenig — VVerken/eller — enig - helt enig

«Utdanningsreformen i Forsvaret gker min motivasjon»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Ny militeerordning gker min motivasjon»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Forsvarets regler for opprykk i grad gker min motivasjon»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg blir involvert i utvikling av min arbeidsplass»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg har klare ansvarsomrader i min avdeling»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg har innvirkning pa avgjgrelser som angar mitt ansvarsomrade»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg har den myndigheten jeg trenger for & utfare mine arbeidsoppgaver»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Mine arbeidsoppgaver er interessante og utfordrende»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg er forngyd med arbeidsmiljget»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«@kt arbeidspress de siste arene har redusert min motivasjon»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Forsvaret er en fleksibel arbeidsgiver»

Helt uenig — uenig — Verken/eller —enig - helt enig

Er det andre faktorer som pavirker din motivasjon for a jobbe i Forsvaret?

Mulighet for a skrive inn egne kommentarer.
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Del 2 Har sluttet i Forsvaret:

Beskrivelse

Ta stilling til pastandene under. «Pastandene dreier seg om hva som pavirket din motivasjon

for a slutte, eller for & bli i Forsvaret.
Skalaen gar fra 1-5 der 1 er helt uenig og 5 er helt enig. Kun ett svar er mulig per spgrsmal
«Jobbsikkerheten i Forsvaret var viktig for meg»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig
«Jeg var ikke forngyd med min daveerende grunnlgnn»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig
«Hpyere grunnlgnn ville gkt min motivasjon for a bli i Forsvaret»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig
«Seeraldersgrense for pensjon var ikke viktig for meg»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Lokalisering av Forsvarets leire pavirket min motivasjon negativt»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Det var viktig for meg at Forsvaret arrangerte sosiale aktiviteter pa mitt tjenestested»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg kom godt overens med mine kolleger»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Vi samarbeidet bra ved min avdeling»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Mine prestasjoner ble malt og anerkjent av Forsvaret»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Anerkjennelse fra samfunnet var viktig for meg nar jeg jobbet i Forsvaret»
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Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Anerkjennelse fra kolleger var viktig for meg nar jeg jobbet i Forsvaret»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Det & fa personlig oppfelging var viktig for meg nar jeg jobbet i Forsvaret»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Det var gode karrieremuligheter for meg i Forsvaret»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Det var gode utviklingsmuligheter for meg i Forsvaret»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Ny militeerordning gjer at jeg na vurderer a ga tilbake til Forsvaret»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg ble involvert i utvikling av min egen arbeidsplass»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg hadde klare ansvarsomrader i min avdeling»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg hadde innvirkning pa avgjerelser som angikk mitt ansvarsomrade»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg hadde den myndigheten jeg trengte for & utfare mine arbeidsoppgaver»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Mine arbeidsoppgaver var interessante og utfordrende»
Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Jeg var forngyd med arbeidsmiljget»

Helt uenig — uenig — Verken/eller — enig - helt enig

«Forsvaret var en fleksibel arbeidsgiver for meg»

Helt uenig — uenig — Verken/eller —enig - helt enig

Er det andre faktorer som pavirket din motivasjon for a slutte, eller for a bli i Forsvaret?

Mulighet for & skrive inn egne kommentarer

Side 70 av 96



Vedlegg 2 - Statistiske resultater

Rapport fra aHva motiverer ledere til 3 arbeide i Forsvarets

Innhenteds svar pr. 18, april 2013 05044
8 Leyeris svar 361

+ Plbagynie svar
* Anial invitskoner sendt 0

Med friteketevar

Forond Hl spermeundersakeiss

| forbindelse med studiet Master i ledelsg (erfaringsbasert) ved Handelshayskolen UIT Harstad er vi to studenter som skal
undersgke hva som motiverer ledere til 3 jobbe i Forsvaret. Hva er det som far enkelte til 3 velge en livslang karmiers,
miens andre forlater denne karrieraveien?

Uit fra dette sender vind ut dette speereskjemaet til deg som jobber eller har jobbet i Forsvgret. Hele undersgkelsen tar
ca. 7 minutter, og er enkel a besvare. Spgrsmalens er noen pastander du skal ta stilling til pa en skala fra 1 (helt uenig) il

5 (helt enig).

Alle innsamiedg data vil behandles konfidensielt og vil ikke kunne spores tilbake til den enkelte som delta. Det er frivillig
om du gnsker 2 besvare spaérreundersekelsen, men vi haper du vil hjelpe oss til a fa et best mulig grunnlag for oppgawen.

Denne masteroppgaven vil vaere ferdiz innen 1. juni 2018, og alle innsamiede data vil da bili slettet.

wi vil takie deg som svarer pa denne sprreundersghetsen, for uten deg hadde ikke det vaert mulig for oss & skrive

miasteroppgaven var. Skulle det veere noe du lurer pa eller gnsker a tilfgye er det bare a ta kontakt med oss eller med var
veileder, professor Baard Herman Borge, e-post baard h.borge@uit.no.

wviennlig hilsen
Peter Broch [92808454) og Jan-Arne Kvernevik [83212016)

Del 1
Kjann *
Evar Anial Frosent
A Eal: BB.1% e=e——

Evinme 43 119 %

Alder *

35
H
43
a3
2
43
32
43
H
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E-
35
13
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|
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15

S

6
6
1w

&
&
&
-
-
&
&
&
® 2
® 5
® 16
® 23
] b
] 13
] 15
® 2
® 2
] 18
] b
] 4
] 25
] b
® B
® 16
] E
Utdanning *
Sff et eller flens kryss
Swar Al
Betalskois 128
rigsckoie 228
Siaba kol Bl
Bachsior 158
Mfasher B
“aghrey 3

Tilsetningskategori *
Bwar
TeD [ Yrsestiseling
T35/ Awdelingsbeta
Michertichg koniraks

My militzrordning *

Swar Antal
Oflsar =
Spesius 100

Bosted | Bosted nar du jobbet i Forsvaret *
Evar
Bor ol erestested
Frnclertl jeresimse

90,9 % —
53,2 % —
16,9 %

438 % e
4% =

64 %

Al Prosent

183 30,1 % =————

163 %
16 %

T2.3 % oe——
21T % =

Anial Prosent
4 B2 % e—
137 30 % =

Har du sluttet, eller vurdert 3 slutte | Forsvaret de neste 2 arena *

Evar

Ja Far siubet

Ja wurderer & siuts inmen 2 4
Psl

Del 2

Areal Frosers

2 258 % ==
a0 288 %
164 154 % ==

Ta stiling ti pdstandens under. Pistandene gir pd gin mogvasion for d lobpe | Forevans: Skaiaen girfra 1-5 der 1 er heit uenlg o 5 er hei

Enilg. Kun et svar er mulg pr sparsmdl
sJobbsikkerheten i Forsvaret er viktig for megs *
Evar

1 Het usnig
Z Uenig

6.7 %
22%
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Evar Akl Prosent

3 Werken | Elier EE] 12,3 %
4. Enig 123 459 % e—
5. Heitemig B8 328 % e

wJeg er fornayd med min navarende grunnlenns *

Evar Antall Frosent

1 Het usnig a7 17.5%

2 Lienig 115 A2 5% e—
3. Veerken | Eller =) 18,7 %

4. Enig 3 5% ==

5. Heitenig 1 0.4%

«Hayere grunnlann vil ke min motivasjon for 3 bli | Forsvarets *

Evar Akl Prosent

1 et uenig 4 1,5%

I Uenig iz 4.5 %

3, Werken | Elier 34 11.6 %

4. Enig e T ——
. Heit snig 15 429 % —

«Jeg er forneyd med Arbeidstidsavtale for Forsvaret [ATF)» *

Evar Ak Frozent

1 Het usnig H T.B %

Z Uenig 3 Hi% ==

3, Werken | Elier B 3% m—

4. Enig Eé: A%

£, Hetenig g 22%
aS@raldersgrense for pensjon er viktig for megs *

Evar Akl Prosent

1 Het usnig 11 41%

2 Lienig 15 5.6 %

3. Veerken | Eller 2 19,4 %

4. Enig 50 TEW ==

£, Heltenig i) ITA% =
«Insentivprosjektet reduserer min motivasjons *

Evar Akl Prosent

1 Het usnig £ 1.9 %

2 Lienig 2 34%

3, Werken | Elier 53 HT% ==

4 Enig 85 T % —

. Hetenig 8 AW =
sLokalisering av Forsvarets leire pavirker min motivasjon negativts *

Evar Ak Frozent

1 Het usnig = 82%

2 Lienig 36 134 %

3, Werken | Elier g3 BT =

4. Enig ) H% ==

. Heitenig s 18T %

«Diet er wiktig for min motivasjon at Forsvaret arrangerer sosiale aktiviteter pa mitt tienestesteds *

Evar Antall Frosent

1 Hetusnig 5 9.7 %

I Lenig 3 20.5%
3. Veerken | Eller 23 T % —
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Swvar
4. Erig
5. Heit enig

«Jeg kommer godt overens med mine kollegers *
Svar
1 Het usnig
I lenig
3. Vierien | Eller
4. Enig
. Heit enig

«V1 samarbeider bra ved min avdelings ~
Swvar
1 Het ussig
I lenig
3, Wierken | Ellar
4. Enig
. Heit enig

1
T
26
1132
1=

«Mine prestasjoner blir malt og anerkjent av arbeidsgivers *

Svar
1 Het uerig

Z Lenig

3, Vearmen | Eller
4. Enig

. Heitenig

aAnerkjennelse fra samfunnet er viktig for megs ™
Svar
1 Het usnig
I lenig
3. Vearmen i Eller
4. Enig
£ Hetenig

«Anerkjennelse fra kolleger er viktig for megs *
Svar
1 Het usnig
I lenig
3. Vierien | Eller
4. Enig
. Heit enig

Al
T

Ln

43
i3z
B3

18

137
4

[

18
=2

«Det a fa personlig oppfalging er viktig for megs *

Svar
1 Het uerig

Z Lenig

3, Viermen i Eller
4. Enig

. Heitenig

2
]
35

«Det er gode karrieremuligheter for meg i Forsvarets *

Svar

1 Bt usnig

I lenig

3. Verken i Bller

4. Erig

g
"
a7

|
g
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HER ==
4.5%

0%

0.7 %

26 %
352 % s
4% ==

0.4 %
26%
9.7 %
444 % —
129% ==

26%

6.2 %

183 %
45_3“ I
5%

1.9%

6.7 %

5% ==
5.1 % e—
153 %

0.4 %

0.7%

6.7%

3% e
28% e

1.1%

3 %

253 % m—
55,6 % =
134 %

5.2%
175%
26,1 % w—
37T % w—



Hvar
£, Heftenig

Anial
E

«Det er gode utviklingsmuligheter for meg i Forsvarets ™

Bvar

1 Helt uenilg

I lenig

3 Verken § Bler
4. Enig

5. Heitenig

Anial
B

«ltdanningsreformen i Forsvaret aker min motivasjons

Bvar

1 Helt usnig

Z Lienig

3, Vierken | Eler
4. Enig

= Hetenig

«My militzrordning eker min motivasjons *

Bwar

1 Helt uenilg

Z Uenig

3 Verkeni § Bier
4. Enig

5 Heitenig

Anial
85
e
BB
0

«Forsvarets regler for opprykk i grad eker min motivasjons *

Evar

1 Hetuenig
ZLeng

3 Vierken | Bller
4. [Enig

£, Heftenig

Anial
45
75
13
2

«Jeg blir involvert i utvikling av min arbeidsplasss *

Evar

1 Helt usrig

Z Leng

3 Vierken | Bller
4. Enig

£, Heitenig

wJeg har klare ansvarsomrader i min avdelings *

Hvar

1 Hetuenig

I Uenig

3, Verken | Bller
4. Enig

5 Heftenig

wJeg har innvirkning pa avgjerelser som angar mitt ansvarsomrades *

Hvar

1 Hetuenig

Z Leng

3 Verkeni i Bler
4. Enig

5 Heftenig

JERr

136
s

Side 84 av 96

134%

2.2 %

131 %
HI% =
481 % ———
153 %

% ==
A% —
4% =
3.7 %
0.7 %

19 %
2T 6% mem
BH% ==
28% ==
5.6%

16.8 %

H% ==
439 % e——
B8.2%

1.1%

26%

T %
20,5 % =
AT A % —
2% =

0.4 %
3.2 %
112 %
AT A G —
HA%m —

0.4 %
1.5 %
4.5 %
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«Jeg har den myndigheten jeg trenger for a utfere mine arbeidsoppgavers *

Swar Akl Prosent

1 Het usnig 1 0.4 %

2 Uenig 16 [

3, Verken [ Eller b 10.1 %

4. Enlg 130 485 % m——

. Hait erig 5 354 % w—
sMine arbeidsoppgaver er interessante og utfordrendes *

Evar Akl Prosent

1 Hetuerig o 0%

2 Uenig 12 4.5 %

3, Versen [ Eller k) 11,6 %

4.Enig 13 5% =

. Haiterig £ 154 % e—
wJeg er forneyd med arbeidsmiljaets ™

Evar Akl Prosent

1 Hetusnig E} 1.1%

2 Uenig 8 98

3, Verken [ Eller 7 10,1 %

4. Enig RE=S 5.5% ==

. Haiterig 52 343 % m——
«@kt arbeidspress de siste arene har redusert min motivasjons *

Svar Artad Frozent

1 Het usnig = B.2 %

2 Lienig 65 6% =

3, Verken [ Eller = 254% ==

4.Enig 8 291 % -

5. Heft enig ED 12,7 %
s«Forsvaret er en fleksibel arbeidsgivers ™

Svar Artad Frozent

1 Het usnig 1 0.4 %

2 Lienig 15 5.6 %

3 Veerken | Eller a3 16 %

4. Enig Er) 55,6 % —

I Heiterig =) A% =

Er dat andre takborer com pdyirsr din motivacjon for & jobbs | Forevarst?

w Loi allist

+  Detsom pdvirker min mottasjon stersest | negaths netning = Forsvansts nkompetents poilishe ledeise og vir Sangssiose orpanizenng av FMA, FE og
Forsvarst under FO. Fosten som forsearsminisier synes 3 viors rangert nederst kompesansemeszig blant statzrigens, og 7O logner weivilllg med halen sher
mneer poiitish brainfart. Dt komisinert med den nesten eattslgs Immeffective oganisaningen hvor FLA 09 FE & sidestiie med Sorsvanst gier det e
ragikomisk, o g S ofie en foieise av Thvorfor skal jeg GIDDE 3 gl ait, ndr de pd nppen bare L ESER butki™. Nar defie glentr seg, dr etier &, minister sSer
minister, forerdetis 5 =0 dyp poltkerforakt. Resutatet nd ar atdet e hait uwsiugket for meg & nskene vet mittafier mine sokdakers for noen poilker, Jeg har
nuil S0 B epen podisk ledeize | fedstd, 0g WS kg e en foiengeise av polBkken e el nkompstents poltiske edese desvems det sisie jeg lysier| krigstid.
Forsvarcsie! kanzkis, men S0 aidr | et

s Aroyerkestyring, sdige nedskimdngerreduksjoner of fulshendg fravnnends poiEsk v H & sake pd Forsanet er meget demobverence:

+  Forsvars amoganss som er bl pdigne de sisbe 34 drene

+  Poitisk og shrabegick milior edeise som ke e vimkedgreten nn over s=g.

+  Margiende pendenssigheter

+  Samhoid, kaTerEkan 0g Typgret

+ KA ransirrasion of ale ohngaver som sber defer pdlagh injeisger wen Hrsly SysEmUndeTDdeice

+  Godtkolegiat har mye 4 5 for ivsel og mobiesion.

] Total larei og ey ansvar efier reiabv kot arbeddserfaring

. Yariest op spennende fenesie

+  Samhoid | betaickorpses

+  heegalivt: Forlav grunnbemanning oF for mange oppgaver forer Hl i yheiseiprestasion. Posivt gt aredstornokd

s Lsikker pd videns kamisnsesd for meg med Shil mastsr, men it kngsskol Innen forialning.

+  Fakioner som pdvirer mothasjonsn min negast & evnen B A pdvirks egen kamisnsfremisd.

. mmmmmnmmﬂﬂrwwmmmmmmp&mmhm,mdumﬁthﬂﬂﬂhnumm
modvasionen,

Side 85 av 96



A2 karriens fordres at man o1 jenestevilly og deray md belage s=g od 4 pendie:
Jeuwmdmm:rdetﬁmm.nﬂamunm&mtrm.cﬁ Edﬂmrhp:sm.ﬂeti}dﬁehmﬂm:m-hﬂ.ﬂunﬂhl
et shile motivener meg | dager der andne Takiorsr | Forsvanst demotverte.|

& =i musighes 81 4 bruke min kompetinse

Tirett=iegoing for pending T2 arbeidsgver

Gt fokus | avdeingens om dagen_ kien et er for mange 5jefer som bruker folene cine for 4 & nest shrit pd kamienesSgen Isimdenfor 4 = og kjempe for sne
ansabe.

Tregheten | systemet og «Hok-0=s pd sElinger for 4 naifisere seg b nye sHiinger. Dt i=ier negadvt. Det bor wers raskan: muligheisr for Mismter,

Sworomi piuirtar nagat da det er Tk ansaiie 0f gammEL o Sit sty AL get il spares nn overal pivirer ver uke. . En god betalsskoie e lage ned for d
SparE, men avdsingens merker get med mer arbeid o avd.

\ariason | arbeidsoppgaver, varasion med wenne aktiibeer

Ewne 31 uivising og stadig bil bedre

Lann og fere.

Muligheter 8 § opparbeide avepazening. Muligheier 8| fzkzbdiet | smibamsperninden (2t smmef).

Utordringer | def shile

Cperaty og deray meningsiul enesis

Fiar CHAT war stlinger og arbeldsoppgaver som en kunne Slkomme vesenidly sterre, sl ai det var et vesentl siome spekier av faghek man kunne jobbe 1.
Dt 2r =t onzke nazioral om & ha =t Forsear, v skal bare ke syres. Dt Sl Sl for meg

Dt & hay =n jobb som kan bidra a2 andre %r det bedne: mothverer meg. D benker jag spesisi pd innsais 8 stofe for samfunnet, og Innsats | ndemasionaie
operasioner, bide | negl aw Maio og FH. Derir e jag opsd SiEsvaigh, for 4 kanne bidra 81 4 hieipe de jeg jobber sammen med.
h&nmdmﬂmﬂmmlmmm mcivasion negatit Uryddige prosesser med hey grad av <inmefakiors er biant grunnens
H at jog weiger 4 siutis | Forovanss

Jaieen pd me-too-ote

Rulighet for staboskole og widens avansement

Giennomghende = e kv grannienn & sior minus | konkumansen § andre eventusile arbeidsgivens.

OMT o rmange! pd & plan. Sk= forskjeler maliom OF 0 OF. mangler &n tredje sayie Tor wamant ofoer. Systemes er pd god vel og kodapse, hvis v ke 1o
fiznz ok NN

2 #r zom spesinist, de neste 15 | offizer sHlnger med cwer mor Hull men jeg) bilr faurget Inn | or kopset hvor det (ke firnes noen planer sl mdl som
mofvener Exjer detsd shatter jag helier. Forsvanet glor Ingentng for A benoide meg o min kompetanse, jag e Fer kun o det formatt e gay. Mern dagen o
fratrededse naprmer seg med siomskii.

ariere areicsoppgaen, kaighsten 1 3 joobe ute | ymgne dager , 0g fr kontor eferdwert

Besky®e Norge hyis nadvendg

Forearts mie | symiunnet. UBdanning v den unge generasionen

Kine kollegaer

Fortsatt [heddigeis] =n arbeidpiass for smarte ideallsksr som oppiever fkdom | fenesien | Tovaor av srikdoms p.llmum

A2 familen er siotiende

Hovedmotieasionen lgper | at man stadg Hr mye stlinger 0g arbeidsoppgaer som mediorer at man akdr gértom for ufordringer og man fele biden loner noe
mitt

Jobh ioknk dier jag bor, rygg arbeidngver

Elendig personaipoitick og chrig oppfisiging av de ansame. Lien fsksibifi=t for de som faler Ussmior normen (i, forserng | grad og k2 lonn for A48 og
beroide spesifiks koTEetanse.

Mulighet 1 4 utvikie seg brect. Jobibe Inmeror fene speiier

ariasjon | arbeidsoppgaver, feisibel arbeidstid, meringstl jobb

Fleinzibel artesidstid

&mmmuwﬂm.mmlhmem.mm.mm sinifeien av bidr | noe verdPult, 1K1
moésetning B 4 kun vere en byrdiest | onifom,

Udarningsmuligheters, iriveed, fonstzighbarhet, mening

De=n avgionende miien Forsvanst har for norsk slikerhet.

Dt =r en variert jobl og det o sleldent man bilr astes og lel

Kamenesalinger o lokasjoner for dzse Med dhrlg grurrkann og ugunstioe arbeidssieder o Bder, e familskosnaden for sior 4 bl =4 enge at
srrmderngren san pdvirker vaiges om & bl

Safvstendig jobbing arpostvt saig rdr det areye § gors

Hmmlm:;mm.nmaumim.mmmlmmﬁ

Wikigst Ragler og resmurTer M oppgaver & | ubaianse - jag onsker & glore e

Sxatige redprioriernger o samt atiogsd Forsvanst bir mer og mer ndhadfokLsar bidrar 8 8t =g &1 siome grad mister roen pd systemet jeg
Jobber L N ressurser ke tideies og mennesker Semes, bir belastringen shorpd de som jobber yvere ned | systemet | Biepg oppiever jag for mye Sioy og
fokie pd e mindee viESge Hngenes.

A arteicie e baktisk nkvl er det som motversr for 4 jobbe | Forsearet. Uten den gronne deien av jobben er det kie ke niEressant & forkd | Honen,
hulighet 81 4 bytie *agorride,

Frare 1 4 mise wnrs Sekzibesl 8] & byt fenesissied ofie for 4 kurne kunne ha e viders kamier pdvirker negatvt

Mulighet for bide: hoy og lav roiasion.

=2l

Forutzigoarhet for offserer som Shiter Heresiesed obe, Dethe | kombnasion med 4 vente pd kamerestiinger er prbiemadsk mip Samis

Py armsdsoppgaver | Slegg H de gamie. Dethe wien THarng & mer arbeidss efber parsone] o pvirter st nagatve

pensjon

BeomnngEzysieTet tkaper uzicharet

Hand=Tihet iInnenfor niEnsouAmTE

Intops mulgheter og mulkgtetesn 8 |obbe med mennesker

Jz, e 5 med kjemetarilen o lang avsiand 1 familen ger st min mothasion bir pdvirket regatt

Lifordringer, lederansvar, samiunnsmytia, ooy, kolegaer

FPVE o ansametisises ridet hindiering av personsd] uien KE e for dirig. Iniensjonsn med OMT &1 inne fuigt Ihink 8 niensionen
Arbeldshe asning Divircer nagatve

Fleizibe] artesidstid. Mulghes H 4 rene | arbesidssd

Samreies lav lonn pesioder uen storme ovelsen. Lk mulighetsr 8 dnorove mye stinger pd mitt nivdl (0R:ES.

Ja it ey mange forskjelige Siore o STA Eng. £ av de SewTE =n mangis de kamiens mulghetsr dersom en lkse S ket aw forskjelige posisioner, Dt burde
vaBrE Kamiersion Inne for forskielioe fag, feks HA, okonomi, logisike, materelutvising of operab. Jeg serikss tva ved feis Sing Som Gamionsies | Hmnen
som Gjar deg spesia siikket Hi nos annet B cparaty Virtsominet Wten s fagutianning. Innenfor n diel av de revnhe orridens jeg har nevnt over burde

et wanr= kraw Hi fageompetarss) iddanning Ferfor WO Sor de som gir opersy Inje bar YOU bl obigatonsk. Debe B e spesie® Uty lends sler myarsert
No. Her = det kee swaryhitt men =t by & gratoner,
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. Pk, ansear,

s Byrikratungsl, ansatte s antl oppgIver

] Ehh:-r'ﬂ"u:rlummm,mmMMMWMElzM.TmmmmmlhﬂlLt'u'diwlfr:.tl'u'lh:
A # oppryis. Etter d= gdr av med pension kommer det frem.

»  IncenSvprosiekbet | seg sedy e (ke negatv, men def fakium at arbsidsgiver tor at v skal opprd of stitd uten A giers noe for & 14 det 51 er Ironisk.
InCentvprodjektat bilr for iTust | denne sammenteng

+ MKk geninnireden sBer 4 dr som leder shit

Rdye moro | jenesien biant gode kollager

Rin venner jpbber her, og jeg Toler j=g «konkumerers med dem om kamere

Céirige iedens, bide millmet og politisk hoyene nivd, sweker min moSvasion for 3 arbeide | Forsvanst.

Fi=izibe] arbeidstid, mulighser for 4 spare opp frisd (avspesennglL

Smnrt goct mille, har aidr oppievd MOET mot sgen person.

Clede | & ke

PeedeTArNIng Ay FOMSeares - de Sier il aker, men karer ke s dete med dagens Sraring.

Det & junne dagpendis fra mitt opprinnEsge boshed e Wi for Mg,

. Riangioid of overferingsvendsn  rrondan ssmfunnets befolining o Dyppst opp

«  Eyrhirad og ledene

»  hammests leders, pga disse hardd sior pdvirining pd byvilse eter uidanning du for byties det ut fopp sief eler kp sjef stber du | wigangspunicis: pd M.

»  PllHpisise, jobbs kserhet, det er detie jog kan

. R=lEsioresr og menneshes

+  Egen indre mobwasion. Snzke om & bidr B noe for land o foik. Min vait | rekken v geremsioner ol vakt.

. Af man wed omestliing H CRT, gir ansefisisesonunniag fbakevirkende: kraft. For sksemps] offisensr uie=n K5

+  Fessarstigangen, herunder B, okonomi, mskenel] og avingsieit for & kunne drive reallsisk mening, @ving of uibarning. Tempo | hverdagen. LHonssighar
ekonomissyring. Ursalisisk ambisionsnhd,

¢ MeningstyRe opparag

Ta stlling Hi pdstandens under. Pistandene dneler seg om fva som pdvirket din mofvasion for & siue, elker for & bl | Forsvaret.

Exalasn gr fra 1-5 der 1 er heit uerig og 5 er helt enlg. Kun =2 svarer mulg pr spersmal

sJobbsikkerheten | Forsvaret var viktig for megs *

Svar Ankd Frosant

1 Het uenig 3 3.2%

2 Lienig 11 11.8 %

3 \rken ! Eller | 22 6% wem

4 Enig 43 462 % —=
S Het enig 15 16,1 %

wJog var ikke fornayd med min daverende grunnlanns *

Har At Frosant

1 Het usnig 3 3.2%

2 Uenig = HM,5% =

3 erken ! Blier ] 24T % s

4 Enig iz H A%

$ Hetenig 5 16,1 %
«Hayera grunnlann ville skt min motivasjon for 3 bli | Forsvarets *

Hwar At Frozant

1 Het usnig 3 32%

2 Lienig 15 16.1 %

3 \arken | Eller 18 204% =

4 Enig 48 3.6 % m—

£ Het =nig ] BE%
sS=raldersgrense for pensjon var ikke viktig for megs *

Hwar At Frozant

1 Hetuenig 1 11,8 %

2 Uenig % 17.2 %

3 \arken | Eller 3 26.9% =

4Enig 5 759% —

£ Het enig a5 17.2 %
sLokalisering av Forsvarets leire pavirket min motivasjon negativts *

Har At Frozant

1 Het usnig 13 14 %

Z Uenig 13 14 %

3 \erken | Bller z 97 %
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Bwar
4 Enig
£ Het enig

Anitad
A
35

Frosent
HMT%H =
37.6% e

«Det var viktig for meg at Forsvaret arrangerte sosiale aktiviteter pa mitt tienestesteds *

Ewar

1 Het uenig

2 Lenig

3 Versen / Bler
4 Enig

5 Hel enig

«Jog kom godt overens med mine kollegers *
Bwar
1 Het uenig
I Uerig
3 \ermen | Eler
4 Enlg
£ Hetenig

«Vi samarbeidet bra ved min avdelings *
Ewar
1 Het usrig
2 Lenig
3 Wersen |/ Eller
4 Enig
£ Hatanig

Anial
£

0

k-

]

13

«Mine prestasjoner ble malt og anerkjent av Forsvarets *

Hwar

1 Het uenig

Z Lenig

3 Verken /! Bler
4 Enig

5 Hel enig

Aniad
£
9
15
E ]
5

Frogent
24 %
10,8 %
38,7 % —
3.2 % e
14 %

0 %

1.1 %

2.2%
3.2 % e
=, ———— |

1.1%

32%

4.3 %
33,3 % m——
.1% ———

Frosant
3.4 %

9.7 %

16.1 %
41,9 % m—
HBA% =

«Anerkjennelse fra samfunnet var viktig for meg nar jeg jobbet | Forsvarets *

Bwvar

1 Heltusnig

Z Uenig

3 erken | Bller
4 Enig

£ Het =nig

«Anerkjennelse fra kelleger var viktig for meg nar jeg jobbet i Forsvarets *

Hwar

1 Het uenig

2 Lenig

3 Versen / Bler
4 Enig

5 Hel enig

«Det 3 fa personlig oppfalging var viktig for meg nar jeg jobbet | Forsvarats

Bvar

1 Hetuenig

2 Lierig

I \Neyken | Bler
4 Enig

Anial
9
9

22
47
B

Aniad
o

=k

I

Anitad
1

3

H
=2
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Frosant
5.7 %

9.7 %
DT % e
5% ==
6.3 %

Frosent
0 %

1.1%

12,9 %

Eh L ———— |
A% ==

*

Prosant

1.1%

32%

X3 6 e
35,9 % e



Ewar Anial
£ He=t =nig 16

«Det var gode karrieremuligheter for meg i Forsvarets *

Fvar At
1 Helt usnig g
2 Limrig 5
3 Yerken | Eller 5
4 Enig ]
£ Het enig =z

«Det var gode utviklingsmuligheter for meg i Forsvarets ©

Svar St
1 Het usnig 3

2 Lenig H

3 \erken | Eller 15

4 Enig E

£ Hett enig 18

«My milit=rordning gjer at jeg na vurderer 3 ga tilbake til Forsvarets *
‘Svar

g
1 H=it usnig 45
2 Li=nig 23
3 Werken f Bier 13
4 Enig 5
= Heli =nig o

*

Jeg ble involvert i ubwikling av min egen arbeidsplasss

Ewar Anial
1 Heltuenig 4
2 Uenig 18
3 Verken ! Bller 1}
4 Enig 41
£ He=t =nig 1

«Jeg hadde klare ansvarsomrader i min avdelings *

Ewar Anial
1 Het usnig o
2 Lienig 4
3 Verken ! Bller B
4 Enig 43
S Het =nig 2

«Jeg hadde innvirkning pa avgjerelser som angikk mitt ansvarsomrades *

Svar Aot
1 Het uenig 1
2 Lienig 3
3 \erken | Eler =
4 Enig 2
£ Hett enig 35

17.2 %

6,5 %
26,9 %
17.2 %
5.8 %
D.T%

3.2%

22 6% me
16.1 %
TN ==
19.4 %

495% ==
24T % wem
204% =
34 %

0%

43%
19.4 %
2.5 % =
43 % ==
11.8 %

0%

4.3 %

B.6%

52T % ee—
HA% ==

Frosent
1.1%

3.2%

9.7 %

AT 3 % e—
A ———

«Jeg hadde den myndigheten jeg trengte for 3 utfere mine arbeidsoppgavers *

Swar Anial
1 He=it usnig o
2 Lienig E
3 Weriken / Eier B
4Enig =1
S Heit =nig ]
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«Mine arbeidsoppgaver var interessante og utfordrendes *

Evar Antal Frogent

1 Het usnig i 0%

2 Lenig 2 22%

3 Wernen | Ellar = 9.7 %

4 Enlg 45 49,5 % ——

= Hetenig 35 T % e
«Jeg var forneyd med arbeidsmiljeets *

Svar Antal Frosent

1 Hetusnig 2 23 %

Z Lenig 2 22%

3 Werken ! Eller g 6.3 %

4 Enig 42 452 % ==

S Hetenig 41 44 1% e
«Forsvaret var en fleksibel arbeidsgiver for megs ™

Svar Antal Frogent

1 Het usnig 1 1.1%

Z Uenig 8 8.6%

3 Yarken | Eller % 17.2%

4 Enig kL 419% ==

= Hetenig k=] H.2% e

Er dat andra taktorer Gom plvirket din motvasjon for & clutts, aller for & bl | Forevarat?

Siutie2 pga panding ke var foreniiy med famissly pd Gctandst

Beominngssysiemet o ke bra. Aiktige kanddater veipges (ke 5 forde] for de som harist wilighes B & dr B 1. Eks FOH 0g demed 1A opprykk poa det. | nesse
runde har de graden, de strengt har B8 fordl de e vilge B 8 ukspendie, of utkongumeEr bedre kandidaber som (kKse gorde: det samme. Videns e deb 2l for
e Sck-0s fokus idu M3 ha et der og der) og minimal resll polensiakardenng. ban bir ke smartee av 4 Fa tenestegiort | FOM, sler andre sheder folk
siort sett ke wil bo.

Gienintie warsinger om 2 amillesiuasjonen bis pdirengende og derfor benow for arbeldsshed nasmens hjemmet, bie ki tai B foige. Sie Hbud syt T
meleyante jobber | nanrheten &y hjemsted (og T kie fisiag pd soknader), men Shud o Seae rEEvanie shie iedenobiber. Dets e hovedirsacen 91 at jmg
suBet

Forsvanst ar ke nedvendigyis forsnslig med familsy eor man hr:.rnlbunngmpﬂ'h‘rumtd sgne ambigonesr, Alt befal e Kike gock med) syioepislens
fMaksibie yresgrupper). T syvends og sist mitte samiieivet priofiemns, Jeg sawner mine knilsgasr | Forsvanst, men det e | 53 miss Doe gront pd gen andr
siden av gierdet. e sesufoniringens o mys de samme. Folk e folk Fror enn man glr, men | Forsvanst e de alier fleste seisxiere opptl Ser ganger.
Anial dogn bone (vakbberscskan, Ikops, @Weser] of uskieret runct fremidig piassening av JEnESESiEd var medvimence for at jeg siutet

Paanrhet B boshed bis avglonende for f jeg Suttst | Slegg B kun grunnians med [t OT de siste e i

Prioriere famile fremior meg sedfv, 0 stame forubsipgbarhe | Frerdagen for meg og) mins

Pending nar det lkoe var fere akiusle stlnger igien der v bocde

Sirzegisk of poltisiegsse av Forswanet [yeer om Salus of =ven H Forsvaref Defe o var uslagshivenede for meg

Craningen med tolrinmsheoninng fra Sabosktoe/sabsoie I var s Sherk medvirkning B 2 jeg (ke ensket 4 forfsete. ] bie oive for poltisk Tomeytal. Med
ot mener e at vl som hadde 2% geograd sk belasining (masjorall] of bdrat gt | inbopes bie mo ay sady endrede forussninger som undergrayvet de
personiipe mdlene for fst stabiering aw tamilie.

Bransjediskriminering. FikHg brangis'gren = kamere, fel = 2 dvigjonzspiler

Plassaning av arbeidspiass, siorbelastning pd samilen o reiatvt stagnernos kamsremuigheter,

il figting @ nyE fenesteched derscom man onsker &n verdkal karriens

Pendiing

D= opemtive sElingens krever for mye Bd og ok seg for min del ke kombiners med det familsies j=g orsker.

Andre saudier

Viaiges om 4 siubs bee b da Forovanst [kke kengre & | stand o A forsvans nos som haist. Det Rsiper Kkke med god kann of godt arteidsmi]o ndr
orpanisasjonen ke e sand 8 4 lose den oppgaven den er sal B & glore.

Fending H Fn- og wiand

Bnziet e & vosne | gammel ondning 0 bil ofser og snds opp od ot kontor fakve dagen. Onsket 3 jobbe pd guieet 0g sammen med guits.

Dm0 2t yrice

Behanding a «P-systemets o forskielisbehanding.

Pending, famile

L og viders ulvikingsmulighefer cver andne paramere var viktig

Tisvaends kamenemuighster il med badre (enn of mulighet @ 4 vane hjsmme med famiisn

Fdr e Iioe var politisk anerkienneise sler reed ville 3 saise pd formvanst mistet jag mobhvasionen 9 3 ofe heog heise for derne saken.
Familesituasjon og muigheter for sivit arbeid pd Jenesiesied

aider, da jeg mdfe siuse far ny ondning

Grdsdrt som Ikke lof e kombinere med Forsvanst, av geografiske grunner.

Mi=re nornal veag for familen, giondes at jeg vaigis 0p Shite.

Eiie ke beamannet ot fra opgaver. Bie "Hidedt” bemanning of mithe gione de opDgmver man makket. Mao DemanningsstyTs [ seden for oppgae st Hel el for
meg

Samboer ansket 4 iyt somver og bl shil.

Famile! For weg bl def af vendvaiy meliom en ovende kamiene | Forsvanst alier ssewonr of Hishedemnnsise med famillie.
mbompetanse hos sville | milnee lederstiinger.

BrdsiEtear, AMmD, o0, Ovelss op gammst IeshT.
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Lisikioertet runck yriesfisemning ved fybe 35, denne aviiaringen kom for sent. Dertor vaigis j=0 0g avsite abeidsiorhoidet

Syshemat bis for URgIoGd, Mer Appofenng og konroEmak. Mindre & mindre fokus pd 4 fysiick lever opperity mar og gode eSninger for levsmanse innen og.
Frivat aniggends. FIkK pemision wten kenn | 4 far =g =3 opp. Kan med hingen pd herst =i o ing. Det gir ke =n dag utsn at jeg tenker pd Sden | sgrants,
0 &t aidr jobibet | &n hedrtt fwor mmer of kolegiak forhoid er od gost

Kisirivsel, mangiends inkkadesing og 31T fra sl leder

Kange] pd fondsigbarhet poa =t Kse-fungemnde kameesysi=m, hvor skal du ster du har vart kompanisie™, mdusert fedsibifet for pendiee,
Arbejdsheiasining, bomebid fa familen 0 &0 kone Som jobber s

Liteningen poisk vije B & Investen: og ke Forsvansts woium, samt skonnmalng av den fakiske sfuasionen giorde at g misiet oen pd hee systemet
Frimanrt lann og okasjoner.

| fordrende & kombinene jobb med Samilioes hensyn

Pending

Lyt t1 & 1 ny= uttominger ubentor Sorsvarnst, mesne det shie By

Meget diril ledeise fra batafonsie? NG Sricd ol taustetspiks, baksnakking, samsies dhrig beranding av fiemr ansafs o baksnakking
aw disse | eterid

Depioyeringer B uSandet og al iden man &1 borte $a familien pdvirse: min avgiorsise for & site

Slutiss pga anske om & bil Ingenier og hadds opplient bonus. Fiens av QuEs SiuEa samtidlp =& da var det natrig A lsgge rovk.

Tlarmsasbily

L uikere Eamieremuilighebsr. Anslemnii=tsprinsippet of fomangsirie s knammes foran al nuemdwd:uﬂ:rmwp&mbﬂnﬂ-m
Kompisiztsnive ligger for langt frem | £d, o0 ndr den tid kommer er det Felier ingen garant for & 8 disse. Dabilrdet et spars=dl om personily ubiking og
ambizjorer b siut

Shaihp skite av peogralisk phmhnmmmmm:mmﬂldlmm
usikkartet runct overgang iy miler oraning. Sk wdanningsgrad Be verdsatt @ng jenestestanng e werdsatt

£l fenests lepges opo nd | Forsvarst folte jeg af g enen miite pendie sler fyte nnct | landet for & ha kamers muligheter. Defe var (b of afsmaty for
meg og min famile, o var en &y howesagrunnene 11 at jag slumet | forsaret.

Fiskoen for & bl beordnet B = sied jag Kie onzket 3 jobbe.

B&myigs sncrings | Metakprs WES00_Orel)
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Vedlegg 3 - Test NSD personopplysninger

Norsk = Logg inn

Hvilke personopplysninger skal du behandle?
Hva er perscnopplysningar?
Hva er behandling?

Mavn {ogsd ved signatur/samtykke) @

= |
7

Fadselsnummer eller andre nasjonale identifikasjonsnumre @

= |
7

Fadselsdato

=

o

o n
&

i

L 7
= )
i3

-

m

&

3

3

c

3

3

I

2

= |
7

E-postadresse, [P-adresse eller annen nettidentifikator @

= |
7

Blaer eler videoopptak av personer @

= |
7

Lydopptak av personer i@

= |
7

[

ps eller andre lokaliseringsdata (elekironiske spor) @

2
7

Bakgrunnsopplysninger som vil kunne identifisere en person @

a
7

[
i
5
[
w
-
m
o
p=]
=
=
7]
5
=
=1
]
1]

= |
:

[S5]

iometriske applysninger @

= |
7

Andre opplysninger som vil kunne identifisere en fysisk person @
B -

D har oppoitt at ingen personopplysninger skal behandles i prosjektet.
Dersom du kun skal behandle anonyme opplysninger, skal du ikke melde prosjektet. Ft anonymt datamateriale bestar av opplysninger som ikke pa noe
vis kan identifisere enkelipersoner, hverken direkie, indirekte eller via e-post/IP-adresse eller koblingsnakiel.

Vi gj@r opprnerisom pa at defte ikke er en formel| vurdering, men en veiledning basert pa svarene du har gitt over,
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Vedlegg 4 - Utregninger i SPSS

Crosstab
Total
ch mil'rgmfc_mnlng eker 1 Helt venig Count 51
(RLOE RS % within Ny miasrordning ~ 19,0%
2Venig Count 7
% within Ny militaarordning 276%
3 Verken/Eller Count 87
% within Ny mitserordning 25,0%
4. Enig ~ Count vie e 61
% within Ny militsrordning 22,8%
5. Heaitenig _ Count 5 Y 15
% within Ny miltearorcning 5,6%
Total Count g 268
% within Ny miiitserordning  100,0p¢
Chi-Square Tests g
Asymptotic -~
Significance (2- -
Value a sided) ,_9} f o
Pearson Chi-Square 24,008 4 \_.000 \
e ——————— e _ L . -—._/
_ Likelihood Ratio 23120 4 _.000
N of Valid Cases 268

a. 1 cells (10.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3,86,
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Crosstab

Total

«Det er gode 1 Helt venig Count 14
kameremuligheter for meg | -

Forsuarats % within Ny miltzrordning 52%

2 Uenig ~ Count |

% within Ny militasrordning 17,5%

3. Verken/Eser Count ey 70

% within Ny militaererdning 261%

4, Enig Count _ 101

% within Ny militeerordning 37.7%

5. Helt enig Count k)

% within Ny militssrordning 13.4%

Total Count 268

% within Ny milltasrordning ~ 100,0%

Chi-Square Tests

= \

Asymptotic

Significance (2- l S/‘- t) :
Value df sided) ., r«/")
_ Pearsoy Chi-Square | 7,874 4 . 096

Lixelihcod Ratio 7453 4 M4
N of Vaid Cases 268
a 1 2elis (10,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3,60,

;
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Crosstab

Total
«Jog er fomeyd mad 1 Helt uenig Count 21
mm)': for % within Ny milltserordning ~~ 7.8%
2 Uenig Count 79
% within Ny miltsrordning 29,5%
3, Verken /Eller Count 84 i
% within Ny mitrordning 31,3%
4 Eng ~ Count = 78
% within Ny militserordning 28.1%
5. Heteng  Count 8
3 within Ny militserordning 2.2%
Total  Cont e
% within Ny militaerordning  100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance (2- N &
Value of sided)
i ) 4 %
Pearson Chi-Square 5.264% 4 261
Likelihood Rate 6813 4 46
N of Vahd Cases 260

a. 2 colis (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count 5 1,54,
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Crosstab

Total

;rﬂ:: arbeidspress de sista 1 Helt uenig Count 22
har redusert m# z ;

M":‘W_ e % within Ny militssrordning 8.2%

2 Uenig Coinfl © L. o 07 66

% within Ny militrordning 246%

3 Verken/Eder Cont 68

% within Ny militserordning 254%

4Elg  Comt 78

% within Ny militerordning 29,1%

5. Hen énlg Count 34

% within Ny militaerordning 12,7%

Total Count 268

96 within Ny militserordning  100,0%

Chi-Square Tests ’
Asymptotic -
Significance (2- 20
Value di sided) | & U)
Pearson Chi-square (8218 4 084/
_Likelihood Ratio 8417 o A8 077
N of Valid Cases 268

2 0 calls (0,0%) have expecied count less than 5. The minimum expected count is 5,65,
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