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Sammendrag

Denne masteroppgaven dykker ned i hjertet av den Kongelige Norske Marine og undersgker
en av de mest betydningsfulle organisatoriske endringene i nyere tid: implementeringen av en
rotasjonsordning blant besetningsmedlemmene i den skipstekniske avdelingen pa en fregatt.
Ved a ga fra en en-besetningsmodell til en to-besetningsmodell som roterer hver tredje uke,
har Sjaforsvaret forsgkt & balansere arbeidsliv og fritid pa en mate som aldri for.

Studien benytter en enkel casestudie med en pragmatisk abduktiv tilneerming som kombinerer
bade induktive og deduktive metoder for a gi en dypere innsikt i hvordan denne endringen
pavirker jobbtilfredsheten. Gjennom jobbtilfredshet fasett identifisering ved bruk av Job
Satisfaction Survey (JSS) til analyser basert pa Maslows behovsteori og Herzbergs to-
faktorteori, har jeg avdekket de mange fasettene ved jobbtilfredshet i dette unike militeere

miljget.

Resultatene avslgrer at rotasjonsordningen har skapt bade balger av forbedringer og skjeer av
utfordringer. Pa den positive siden finner vi bedre balanse mellom jobb og fritid, redusert
stress og gkt familielivskvalitet. Men, skygger lurer i form av uklar kommunikasjon, gkt

arbeidsbelastning og behovet for bedre opplering.

Denne oppgaven fremhever ngdvendigheten av a justere rotasjonsordningen for a
imgtekomme de spesifikke behovene til de ansatte. Ved a forbedre klarhet og presisjon i
overleveringsskjemaene, styrke opplaringsprogrammer og gi tydeligere retningslinjer, kan
Sjeforsvaret ikke bare gke jobbtilfredsheten, men ogsa forbedre effektiviteten og moralen
blant besetningsmedlemmene. Denne studien gir verdifulle innsikter som kan anvendes bade i

militeere og sivile kontekster for & fremme jobbtilfredshet og operasjonell effektivitet.



Abstract

This master's thesis delves into the heart of the Royal Norwegian Navy and examines one of
the most significant organizational changes in recent times: the implementation of a rotation
scheme among the crew members in the technical department of a frigate. By transitioning
from a single-crew model to a dual-crew model that rotates every three weeks, the Navy has
attempted to balance work and leisure in an unprecedented way.

The study employs a single case study with a pragmatic abductive approach that combines
both inductive and deductive methods to provide deeper insights into how this change affects
job satisfaction. By identifying facets of job satisfaction using the Job Satisfaction Survey
(JSS) and analyzing them based on Maslow's hierarchy of needs and Herzberg's two-factor
theory, | have uncovered the many facets of job satisfaction in this unique military

environment.

The results reveal that the rotation scheme has created both waves of improvements and reefs
of challenges. On the positive side, we find better work-life balance, reduced stress, and
improved family life quality. However, shadows loom in the form of unclear communication,

increased workload, and the need for better training.

This thesis highlights the necessity of adjusting the rotation scheme to meet the specific needs
of the employees. By improving clarity and precision in the handover protocols, strengthening
training programs, and providing clearer guidelines, the Navy can not only enhance job
satisfaction but also improve efficiency and morale among the crew members. This study
provides valuable insights that can be applied in both military and civilian contexts to
promote job satisfaction and operational efficiency.
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1 Innledning

| denne masteroppgaven utforsker jeg hvordan implementeringen av en rotasjonsordning
pavirker jobbtilfredsheten blant mannskapet pa en norsk fregatt. Som tidligere seilende offiser
er jeg spesielt interessert i 8 undersgke de saregne utfordringene og dynamikkene som
pavirker militeert personell til sjgs, spesielt med tanke pa en betydelig endring i driftsmetoden
av fregatten. Innfgringen av rotasjonsordningen i august 2022 som en prgveordning har fart til
at to separerte besetninger deler pa samme fartgy gjennom hver sin arbeidsperiode (Ny

rotasjons-ordning pa fregatt gir resultater, 2022).

Denne oppgaven kombinerer teoretisk innsikt med data fra kvalitative intervjuer for a utforske
hvordan denne strukturelle endringen pavirker jobbtilfredshet blant militzert personell i
skipsteknisk avdeling pa rotasjonsbesetningene. Til tross for min mangel pa erfaring med en
rotasjonsordning, motiveres jeg av nysgjerrighet til & utforske konsekvensene av denne
endringen basert pa mine observasjoner og erkjennelsen av behovet for & utforske potensielle
forutinntatte holdninger.

1.1 Hvorfor er temaet relevant

Denne oppgaven tar for seg viktigheten av jobbtilfredshet blant mannskapet pa en
prgveordning med rotasjonshesetninger pa en fregatt i Sjegforsvaret. Far rotasjonsordningen
ble innfart, opplevde mannskapet ofte lange seilaser som pavirket familielivet negativt, og
dette kunne ha konsekvenser for jobbtilfredsheten. Jobbtilfredshet er avgjerende bade for

individuell ytelse og organisasjonens effektivitet (Linville et al., 2011, p. 377).

1.2 Hva sier eksisterende litteratur om temaet

Selv om det finnes omfattende forskning pa jobbtilfredshet generelt, er studier som spesifikt
undersgker effekten av militeere rotasjonsordninger sjeldnere. Dette representerer et mindre
utforsket emne i litteraturen som denne studien sikter mot a utforske. Historisk sett har
jobbtilfredshet veert et sentralt tema i organisasjonspsykologi, fra Frederick Taylors fokus pa
effektivitet til Hawthorne-studiene som fremhevet betydningen av sosiale forhold (Kaufmann
& Kaufmann, 2015, pp. 291-292).

For a analysere jobbtilfredshet benyttes teorier som Maslows behovspyramide og Herzbergs
to-faktorteori. Maslows behovspyramide gir en forstaelse av hvordan grunnleggende behov
som sikkerhet og sosiale behov ma tilfredsstilles fgr ansatte kan fokusere pa hgyere mal som

selvrealisering (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115). Herzbergs to-faktorteori skiller



mellom hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer, hvor hygienefaktorer kan eliminere
mistrivsel, men ikke ngdvendigvis skape trivsel, mens motivasjonsfaktorer direkte fremmer
trivsel og produktivitet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 243-245).

Ved & bruke Job Satisfaction Survey (JSS) for a identifisere fasetter av jobbtilfredshet og
gjennomfare dybdeintervjuer, sikter denne studien pa a styrke kunnskapen om en forholdsvis
lite utforsket tematikk i Forsvaret. For eksempel viser Arlene McConvilles (2017) studie
hvordan interne faktorer (som lederstgtte og arbeidsforhold) og eksterne faktorer (som lgnn
og familiepolitikk) spiller en rolle i jobbtilfredshet og misngye blant militert personell
(McConville et al., 2017, pp. 7-8). Masteroppgaven til March (2022) refererer til Matthiesen
(2019) og STAMI Noa (u.d.), og papeker at bedrifter med hay jobbtilfredshet opplever gkt
produktivitet, hgyere lojalitet blant ansatte, mindre turnover, lavere sykefravaer og mindre
jobbrelatert stress (Mgrch, 2022, pp. 64-65).

Uklare arbeidsroller har en signifikant pavirkning pa jobbstress (Sheraz et al., 2014, p. 221).
Klare arbeidsroller og godt handtert arbeidsbelastning kan forbedre bade stressnivaet og
jobbtilfredsheten (Sheraz et al., 2014, p. 221). A styrke mélforpliktelse og méloppnéelse
gjennom spesifikke strategier, som klar og ngyaktig kommunikasjon gjennom
overleveringsskjemaer, kan forbedre jobbtilfredshet og redusere stress (Roberson, 1990, p.
39).

Ved a forsta de relative betydningene av spesifikke faktorer som pavirker jobbtilfredshet, kan
ledere og administratorer i militeere og sivile kontekster utvikle strategier for a forbedre

arbeidsmiljget og dermed gke jobbtilfredsheten blant ansatte.

1.3 Problemstilling

Hovedspersmalet i denne studien er:

"Hvordan pavirker implementeringen av en rotasjonsordning jobbtilfredsheten blant ansatte
besetningsmedlemmer i skipsteknisk avdeling pa en fregatt, og hvilke implikasjoner har dette

for forstaelsen av jobbtilfredshet i et militert miljg?"

Studien fokuserer pa hvordan denne ordningen pavirker arbeidshverdagen om bord for
skipsteknisk detalj, og sgker a avdekke bade utfordringer og muligheter som oppstar som
falge av rotasjonsordningen i skipsteknisk avdeling. Ved & blande teori, tidligere forskning og

empiriske observasjoner, undersgker studien dynamikken og effektiviteten til teamet under
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den nye ordningen. Malet er & bidra med innsikter som kan vare relevante for bredere
militeere og sivile kontekster, og a reflektere over strategier for a forbedre jobbtilfredshet og

effektivitet i slike miljger.

Ved & fokusere pa den menneskelige siden av denne organisatoriske endringen, haper denne
studien & bidra med verdifulle perspektiver pa hvordan tilpasninger kan forme og forbedre
jobbtilfredsheten innenfor spesialiserte arbeidsmiljger som det militeere. De er kun ansatte
som er informanter i skipsteknisk detalj, men relevante faktorer opp mot vernepliktige i

skipsteknisk detalj som er nevnt av informanter er med i oppgaven.
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2 Opprettelsen av rotasjonsordningen pa fregatt

Rotasjonsordningen ble innfart for nesten to ar siden med mal om a gi stabilitet og bedre
balanse mellom jobb og familieliv for bade ansatte og vernepliktige. Tidligere seilte de
vernepliktige fast med sine respektive en-besetninger, men na er de vernepliktige fra de to
tidligere en-besetningene delt opp i tre vaktlag som roterer uavhengig av de ansatte.
Hensikten med ordningen er a redusere turnover og gke stabiliteten om bord(Ny rotasjons-

ordning pa fregatt gir resultater, 2022).

Figur 1 illustrerer ordningens struktur
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Figur 1

2.1 Militeer kontekst

Forstaelsen av jobbtilfredshet i militeere operasjoner er avgjgrende for a forbedre besetningens
effektivitet og motivasjon. Militeere miljger har ofte seregne utfordringer som hgy
operasjonell risiko og stramme hierarkiske strukturer, noe som kan pavirke trivsel og ytelse

for individene ("Heldagsseminar for verneombud, tillitsvalgte og ledere,” 2024).

Lojalitet er en viktig faktor i slike miljger, basert pa tillit og unngaelse av opportunistisk
atferd (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 483). Homogenitet, eller likhet i arbeidsmetoder og
verdier, kan fremme enhet, men kan ogsa hemme innovasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2015,

p. 342). Konformitet, enten aktiv eller passiv, kan begrense individuell problemlgsning og
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fremme gruppetenkning, noe som kan redusere mangfold og fleksibilitet, og dermed pavirke
jobbtilfredsheten negativt (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 356).

2.2 Innfgringen av rotasjonsordningen

Innferingen av rotasjonsordningen pa rotasjonsfregatten har som mal a forbedre stabilitet og
balanse mellom jobb og familieliv for bade ansatte og vernepliktige. Ordningen har veert
operativ siden juni 2022, og malet til Sjgforsvaret er a redusere turnover og gke
ansettelsestiden. Studien sgker a undersgke hvordan denne ordningen pavirker mannskapets
jobbtilfredshet, samt om gkt forutsigbarhet og bedre vilkar kan redusere turnover og gke

ansettelsestiden.
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3 Teori

3.1 Innholdsteorier og maleverktgy for jobbtilfredshet

Studien anvender pa innholdsteorier som Maslows behovsteori og Herzbergs to-faktorteori for
a analysere innholdet i arbeidsmiljget som pavirker ansattes motivasjon og tilfredshet
(Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 292-294). Job Satisfaction Survey (JSS) vil bli brukt som
et praktisk verktay for a identifisere fasettene knyttet til jobbtilfredshet.

3.2 Historiske og Moderne Bidrag

Historisk sett har jobbtilfredshet veert et sentralt tema i organisasjonspsykologi, fra Frederick
Taylors fokus pa effektivitet til Hawthorne-studiene som fremhevet betydningen av sosiale
forhold (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 291-292).

Jobbtilfredshet er definert som en flerfasettert tilstand som reflekterer individets evaluering av

jobben pa et kontinuum fra gunstig til ugunstig (Spector, 2022, p. 2).

Forskning knytter hgy jobbtilfredshet til organisatoriske fordeler som lavere fravar og
turnover (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 296).

Edward Lawler fremhever viktigheten av & matche individuelle forventninger med faktiske
jobbaspekter, noe som gjar tilfredshet personlig og variabel (Kaufmann & Kaufmann, 2015,
p. 293).

Matthiesen (2019) og STAMI Noa (u.d.): Disse studiene statter funnene om at hgy
jobbtilfredshet farer til gkt produktivitet og lojalitet blant ansatte, redusert turnover, mindre

sykefraveer og lavere stressnivaer (Mgrch, 2022, p. 15).

Jobbtilfredshet reflekterer graden av positive eller negative faglelser en person har mot sitt

arbeid og er fundamentalt i organisasjonsatferd (Spector, 2022, p. 2).

3.3 Anvendelse av teori i militeer kontekst

Dette kapittelet utforsker hvordan innholdsteorier som Maslows behovsteori og Herzbergs to-
faktorteori kan anvendes for a forsta jobbtilfredshet innenfor en militer kontekst med nylig
implementerte rotasjonsordninger. Maslows teori gir verdifulle perspektiver pa hvordan man
kan forbedre jobbtilfredshet og produktivitet ved & adressere og tilfredsstille ulike

behovsnivaer (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 115-116). Herzbergs teori understreker at
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ekte motivasjon og tilfredshet hovedsakelig kommer fra arbeidets indre kvaliteter, som

meningsfulle og utfordrende oppgaver (Jacobsen & Thorsvik, 2019, pp. 244-246).

Ved a anvende disse teoriene i analysen av rotasjonsordninger kan man fa innsikt i hvordan
spesifikke faktorer som arbeidsmilje, oppgaveautonomi og sosial tilharighet pavirker
jobbtilfredsheten blant militert personell. Dette kan inkludere utfordringer knyttet til
forutsigbarhet, eierskap til arbeidsoppgaver og sosial tilhgrighet, som alle kan ha betydelige
konsekvenser for arbeidstilfredsheten.

Data til denne studien vil bli samlet inn gjennom dybdeintervjuer. Dybdeintervjuer vil bli
gjennomfart med ngkkelpersoner innen skipsteknisk avdeling for a fa innsikt i deres

opplevelser og perspektiver knyttet til rotasjonsordningen opp mot jobbtilfredshet.

3.4 Jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet er definert som en evalueringstilstand som reflekterer individets forventninger,
tilfredshet og positive falelser i forhold til sin jobb. Det er viktig & anerkjenne at dette er et
flerfasettert fenomen (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 292). Jobbtilfredshet er en holdning
som speiler individets vurderinger av jobben pa en skala fra positiv til negativ. Dette er en
personlig vurderingsprosess der man bedgmmer kvaliteten pa sin egen jobb (Spector, 2022, p.
2). Ifglge Spector (2022) kan jobbtilfredshet males pa to hovedmater: gjennom en overordnet
evaluering av jobben eller en mer detaljert vurdering av forskjellige jobbaspekter. En fasett-

spesifikk tilnerming tillater en dypere analyse av jobbtilfredshet (Spector, 2022, pp. 2-3, 16).

Effekten av jobbtilfredshet varierer fra positive utfall som forbedret kundeservice, til negative
utfall som hgy turnover. Jobbtilfredshet kan ogsa avslgre underliggende utfordringer i
organisasjonens ledelse og funksjonalitet (Spector, 2022, pp. 4-5).

Andreasen (2007) diskuterer hvordan stressende arbeidsforhold, som uregelmessige
arbeidstider og usosiale arbeidstimer, reduserer jobbtilfredsheten. Eldre piloter har lavere
jobbtilfredshet grunnet helseproblemer, og forbedring av arbeidsforholdene foreslas for a
forhindre slike problemer (Andresen et al., 2007, pp. 731-732).

Studien av (Pantouvakis et al., 2024) viser at selv om det fysiske miljget pa et fartgy har en
viss betydning, er det det sosiale miljget som har en sterkere og mer langvarig effekt pa
jobbtilfredshet og pa a forebygge turnover, bygge sosialstatte samt a fale seg velkommen om
bord.
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Arbeidsmiljget og moderne organisasjoner har en innvirkning pa den fysiske og mentale
helsen til deres medlemmer, og at det er behov for & fokusere pa flere stressfaktorer samtidig
for a trekke meningsfulle konklusjoner (Cooper & Marshall, 1976, pp. 24-25).

Konformitet og gruppetenkning: Konformitet, enten aktiv eller passiv, kan begrense
individuell problemlgsning og fremme gruppetenkning, noe som kan redusere mangfold og
fleksibilitet, og dermed pavirke jobbtilfredsheten negativt (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p.
356).

@kt arbeidsbelastning og stress kan fare til redusert jobbtilfredshet, feil i arbeidet, og
potensielle sikkerhetsrisikoer(Sheraz et al., 2014, pp. 220-221) og (Spector, 2022, p. 17).

Lojalitet og statte blant kollegaer er essensielt for & opprettholde effektivitet og moral i et
milje med hgy arbeidsbelastning og stress (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 483).

Arbeidsforhold og jobbstress: Darlige arbeidsforhold kan fgre til jobbmisngye, mens gode
arbeidsforhold kan gke jobbtilfredsheten, ifglge Herzbergs to-faktorteori om hygienefaktorer
0g motivasjonsfaktorer (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 139).

Manglende klarhet og ungyaktigheter i overleveringsskjemaet kan fare til misforstaelser og

operasjonelle feil, noe som pavirker jobbtilfredsheten negativt (Roberson, 1990, p. 39).

3.5 Motivasjon

Introduksjon til motivasjon

Motivasjon kan defineres som "de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som
aktiverer, gir retning til, og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for & na et mal"
(Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 113). | arbeidslivet er motivasjon en avgjgrende driver for
bade prestasjon og tilfredshet, og forstar vi dynamikkene bak, kan vi bedre tilrettelegge for
hay jobbtilfredshet. Dette er spesielt relevant i militeere kontekster hvor rotasjonsordninger
stiller seeregne krav til personellets tilpasningsevne og utholdenhet.

Motivasjonsteorier og deres relevans

Flere teoretiske tilnzrminger til motivasjon gir verktgy for & analysere og forbedre
jobbtilfredshet:
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Behovsteorier: Behovsteorien, som Maslows behovspyramide, foreslar at motivasjon er
drevet av gnsket om a tilfredsstille fundamentale menneskelige behov fra grunnleggende til
avanserte nivaer (Maslow, 1943, p. 370). Dette perspektivet er nyttig for a forsta hvordan
grunnleggende behov som sikkerhet og sosial tilhgrighet ma tilfredsstilles for at militeert

personell skal kunne fokusere pa hgyere mal som karriereutvikling og selvrealisering.

Kognitive teorier: Disse teoriene argumenterer for at motivasjon er knyttet til individets
forventninger om a na spesifikke mal (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 120). | et militeert
miljg kan klar kommunikasjon om karriereveier og realistiske forventninger om

arbeidsbelastning bidra til & styrke motivasjonen.

Sosiale teorier: Sosiale teorier legger vekt pa hvordan opplevelser av rettferdighet og likhet
pavirker motivasjonen (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 114). Dette er kritisk i et militeert
miljg hvor rettferdig behandling og like muligheter for forfremmelse kan pavirke hele

enhetens moral og samhold.

Jobbkarakteristika-modeller: Disse modellene, som Hackman og Oldhams
jobbkarakteristikamodell, fokuserer pa hvordan spesifikke aspekter ved arbeidssituasjonen
pavirker motivasjon (Hackman & Oldham, 1976, p. 258) Tilpasning av arbeidsroller for &
inkludere mer autonomi og variasjon kan direkte forbedre jobbtilfredshet blant

rotasjonsbesetninger.
Anvendelse av Motivasjonsverktay for a forbedre Jobbtilfredshet

Forskningsfeltet rundt jobbtilfredshet gir innsikt gjennom velprgvde metoder som Job
Descriptive Index (JDI) og Job Satisfaction Survey (JSS), som vurderer flere aspekter ved

arbeidet inkludert arbeidsinnhold og mellommenneskelige relasjoner (Spector, 2022).
Kritisk evaluering og veien videre

Selv om disse teoriene tilbyr verdifulle innsikter, ma de evalueres kritisk i konteksten av
militeert arbeid. Ulike kulturelle og operasjonelle faktorer i militeere settinger kan for

eksempel pavirke hvordan teoriene operasjonaliseres i konteksten.

3.6 Teoretisk rammeverk
Studien er forankret i et teoretisk rammeverk som integrerer elementer fra Maslows

behovspyramide og Herzbergs to-faktorteori. Dette rammeverket gir et bredt perspektiv for a
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analysere og forsta de underliggende faktorene som pavirker jobbtilfredshet blant militaert

personell i ssmmenheng med rotasjonsordninger.

3.6.1 Teoretisk forenkling av begrepet jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet defineres som «en holdning som reflekterer individets evalueringer av jobben
pa et kontinuum fra gunstig til ugunstig» (Spector, 2022, p. 2). | denne studien forenkles
begrepet jobbtilfredshet til & representere graden av tilfredsstillelse av individuelle behov som
fremhevet av Maslow, og hvordan dette leder til jobbtilfredshet eller misngye, i trad med
Herzbergs teori. Tilfredshet pa jobben oppstar nar disse behovene blir mgtt, og er ofte

assosiert med hgy jobbtilfredshet.

Det er viktig a merke seg at selv om «tilfredshet pa jobben» og «jobbtilfredshet» ofte brukes
om hverandre, sa kan det a behandle disse som synonyme begreper fare til tap av nyanser i
individets oppfatning av jobben. Tilfredshet pa jobben fokuserer vanligvis pa spesifikke
aspekter ved jobben, mens jobbtilfredshet gir en overordnet vurdering av jobben som helhet.

Denne studien tar hgyde for disse nyansene ved a integrere begge perspektivene i analysen.

3.6.2 Implikasjonene av forenklingene for jobbtilfredshet

Forenklingen av jobbtilfredshet til individuell behovstilfredsstillelse kan potensielt redusere
kompleksiteten i analysen og gjere det lettere & forsta dataene som samles inn. Imidlertid kan
dette ogsa fare til at viktige aspekter ved jobbtilfredshet overses, slik som organisasjonskultur
(Maslow) og arbeidsmiljg (Hertzberg), som spiller en kritisk rolle i jobbtilfredshet.

Ved & anerkjenne begrensningene i forenklingen og kombinere ulike forskningsmetoder,
sikrer denne studien en grundig og balansert tilneerming til forstaelse av jobbtilfredshet i et

militeert miljg.

3.6.3 Maslows behovsteori

Maslows behovsteori gir et fundamentalt rammeverk for a forsta motivasjon og
jobbtilfredshet. Forenklingen av jobbtilfredshet til individuell behovstilfredsstillelse i denne
studien kan muliggjare en mer forstaelig dataanalyse. Imidlertid ma man vare oppmerksom
pa at dette kan overskygge viktige aspekter som organisasjonskultur og arbeidsmiljg, som har

en kritisk rolle i a forme jobbtilfredshet.
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Selvaktualiseringsbehov
(Realisering av individets fulle
potensial og personlig vekst)

Anerkjennelsesbehov
(Anerkjennelse, respekt, selvverd)

Sosiale behov
(Tilhgrighet, kjaerlighet, aksept)

Sikkerhetsbehov
(Trygghet, stabilitet, beskyttelse)

Fysiologiske behov
(Mat, vann, sgvn osv.)

Maslows behovspyramide, utviklet av Maslow, representerer en fundamental tilneerming
innen motivasjonsteori som systematiserer menneskelige behov i et hierarki. Dette hierarkiet
deler behovene inn i to hovedkategorier: underskuddsbehov og vekstbehov, som begge har
betydelig innvirkning pa individets motivasjon og yteevne. Underskuddsbehovene ma
tilfredsstilles for grunnleggende overlevelse og trygghet, mens vekstbehovene fokuserer pa
personlig utvikling og realisering av individets potensial (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp.
114-117).

De fem hovedkategoriene av Maslows behovshierarki, basert pa Kaufmann & Kaufmann
(2015), er:

1. Fysiologiske behov: Dette er det fundamentale nivaet i pyramiden og omfatter
biologiske drifter som mat, vann og ly. I arbeidslivet reflekteres disse behovene i
grunnleggende lgnnsbetingelser som sikrer overlevelse og tilpasning (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, p. 114).

2. Sikkerhetsbehov: Aktiveres nar fysiologiske behov er tilfredsstilt. Sikkerhetsbehov
inkluderer trygge omgivelser som beskytter mot fysisk og psykisk skade, og trygghet
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knyttet til arbeidsforhold og ansettelse. Disse behovene er grunnleggende for a frigjare
energi mot hgyere behovsnivaer (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115).

3. Sosiale behov: Nar grunnleggende behov og sikkerhetsbehov er mettet, oppstar
behovet for sosial tilknytning, kjerlighet og aksept fra kolleger og overordnede. |
arbeidslivet kan dette stimuleres gjennom samarbeid og sosiale aktiviteter som
fremmer tilhgrighet og aksept (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115)

4. Anerkjennelsesbehov: Disse vekstbehovene fokuserer pa selvrespekt og anerkjennelse
fra andre. | arbeidslivet kan dette omhandle prestasjonsanerkjennelse og muligheter
for & nyte suksess og respekt gjennom utfordrende arbeidsoppgaver og
karriereutvikling (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115).

5. Selvaktualisering: Dette er toppen av behovshierarkiet, hvor individer streber etter a
realisere sitt fulle potensial gjennom personlig og profesjonell utvikling. |
arbeidssammenheng innebarer dette a tilby utfordrende oppgaver og vekstmuligheter
som lar ansatte utforske og realisere sine evner og interesser (Kaufmann & Kaufmann,
2015, p. 116).

Tilfredshet hos medarbeidere kan forutsies hvis deres personlige behov blir mgtt i henhold til

hierarkiet av behov.
Anvendelse av Maslow og Hertzberg i teorier om jobbtilfredshet

Sikkerhetsbehov: Medarbeidernes behov for trygghet ma veere tilfredsstilt for de kan
engasjere seg fullt ut i jobbens innhold eller sgke etter selvutvikling og selvaktualisering Nar
grunnleggende behov som sikkerhet og sosiale behov er dekket, vil ansatte vaere mer apne for
og interesserte i mulighetene for personlig og profesjonell vekst som jobben tilbyr (Kaufmann
& Kaufmann, 2015, p. 292).

Anvendelse i militeer kontekst: | en militeer kontekst som rotasjonsordninger, gir Maslows
teori verdifulle perspektiver pa hvordan man kan forbedre jobbtilfredshet og produktivitet ved
a adressere og tilfredsstille disse ulike behovsnivaene. Ved a sikre at grunnleggende og
sikkerhetsrelaterte behov tilfredsstilles, kan militeere organisasjoner effektivt frigjgre ressurser
for a tilrettelegge for personlig vekst og trivsel blant personalet. Dette kan igjen fare til gkt
jobbtilfredshet og forbedret organisatorisk ytelse (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 115-
116).
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3.6.4 Herzbergs to-faktorteori

Frederick Herzberg utviklet pa 1960-tallet en teori om arbeidstilfredshet som skiller mellom
to grunnleggende typer faktorer: motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer. Gjennom intervjuer
med hundrevis av arbeidere om deres opplevelser av trivsel og mistrivsel pa jobben, oppdaget
Herzberg at arsakene til tilfredshet og mistrivsel var fundamentalt forskjellige (Jacobsen &
Thorsvik, 2019, pp. 243-244). Denne innsikten farte til forstaelsen av at de to dimensjonene
er uavhengige og ikke ngdvendigvis motsatte ender av samme skala (Kaufmann & Kaufmann,
2015, p. 138).

Motivasjonsfaktor

Motivasjonsfaktorer er direkte relatert til selve arbeidets natur og inkluderer elementer som
prestasjoner, anerkjennelse, ansvar samt muligheter for vekst og utvikling. Disse faktorene
kan relateres til de hgyere nivaene i Maslows behovshierarki, som selvaktualisering og
anerkjennelse. Nar motivasjonsfaktorene er til stede, bidrar de til & fremme trivsel og
produktivitet. Fraveeret av disse faktorene skaper imidlertid ikke ngdvendigvis mistrivsel, men
heller en ngytral tilstand (Jacobsen & Thorsvik, 2019, pp. 244-245).

Hygienefaktorer

Hygienefaktorer omhandler grunnleggende forhold som arbeidsforhold, lgnn, status og
jobbsikkerhet, og kan sees i sasmmenheng med de lavere nivaene i Maslows behovshierarki,
som fysiologiske og sikkerhetsmessige behov (Maslow, 1943). Darlige hygienefaktorer
skaper mistrivsel dersom de er tilstede, men gode hygienefaktorer er ikke tilstrekkelige for &
skape trivsel dersom de mangler. Med andre ord kan gode hygienefaktorer eliminere

mistrivsel, men de skaper ikke trivsel alene (Jacobsen & Thorsvik, 2019, pp. 244-245).

Herzbergs teori understreker at ekte motivasjon og tilfredshet hovedsakelig kommer fra
arbeidets indre kvaliteter, som meningsfulle og utfordrende oppgaver, ikke bare fra eksterne
belgnninger eller forbedrede arbeidsforhold. Dette fremhever viktigheten av at ledere ma
fokusere pa a berike jobbens innhold for & effektivt engasjere og motivere ansatte (Jacobsen
& Thorsvik, 2019, pp. 244-246).

Kaufmann & Kaufmann (2015) papeker at det er interessant @ merke seg at
motiveringsfaktorer hovedsakelig ligger i det gvre, mens hygienefaktorer ligger i det nedre

omradet av Maslows pyramide (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 139). Dette innebarer at
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hygienefaktorer, som refererer til organisatoriske faktorer knyttet til arbeidsmiljeet, er
grunnleggende for trivsel og trygghet. Motiveringsfaktorer, derimot, kan kun realiseres nar
hygienefaktorene er til stede. Uten et godt arbeidsmiljg som dekker de grunnleggende

behovene, vil det veare vanskelig & oppna hgyere nivaer av motivasjon blant de ansatte.

Anvendelse i militeer kontekst i en militeer kontekst, spesielt under forhold som
rotasjonsordninger, gir Herzbergs teori verdifull innsikt i hvordan slike ordninger pavirker
bade motivasjons- og hygienefaktorer. Nye utfordringer kan fungere som motivasjonsfaktorer
ved a tilby muligheter for anerkjennelse og personlig vekst, mens stabilitet i arbeidsforhold og
gode kommunikasjonsstrukturer mellom skiftene kan tjene som viktige hygienefaktorer
(Jacobsen & Thorsvik, 2019, p. 246).

Til tross for metodologisk kritikk og debatt om teoriens universelle anvendbarhet, fortsetter
Herzbergs to-faktorteori & vere en viktig modell for forstaelse av jobbtilfredshet. Den minner

ledere om at sann motivasjon ofte kommer fra arbeidets indre kvaliteter, ikke bare eksterne

belgnninger eller forbedrede arbeidsforhold (Jacobsen & Thorsvik, 2019, pp. 244-246).

3.6.5 Kritikk av Maslows og Hertzbergs teorier
Selv om Maslows og Herzbergs teorier er grunnleggende innenfor studiet av motivasjon og
jobbtilfredshet, har begge teoriene mgtt betydelig kritikk som bgr vurderes ved anvendelse av

deres prinsipper.
Kritikk av Maslows teori

Kritikken av Maslows behovshierarki fokuserer pa den hierarkiske modellen som foreslar at
lavere nivaer av behov ma tilfredsstilles far man kan oppna hgyere nivaer. Empirisk forskning
statter ikke alltid denne modellen. Forskning viser at mennesker kan sgke 4 tilfredsstille
behov pa hgyere nivaer, selv om lavere nivaer enna ikke er fullstendig tilfredsstilt. Dette
utfordrer Maslows antagelse om en fast rekkefglge av behovstilfredsstillelse og understreker
menneskelig atferds kompleksitet og fleksibilitet. Menneskelig adferd er mer variabel og
pavirkes av et bredt spekter av interne og eksterne faktorer, noe som gjar det vanskelig a

anvende en fast hierarkisk modell (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 117).

Videre har Maslows teori blitt kritisert for sin upresise formulering av behovskategoriene, noe

som gjer det utfordrende a definere ngyaktig hva de inneholder. Det finnes ogsa empiriske
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utfordringer knyttet til a fastsla om de fem ulike behovstypene faktisk falger en hierarkisk
orden (Jacobsen & Thorsvik, 2019, p. 232).

Kritikk av Herzbergs to-faktorteori

Herzbergs to-faktorteori har ogsa mett kritikk, spesielt med hensyn til metodikken som ble
brukt. Herzberg baserte sine funn pa intervjuer der medarbeidere ble bedt om a beskrive
tidspunkter de falte seg tilfredse eller misforngyde pa jobben. Kritikken peker pa en kjent
psykologisk tendens der mennesker ofte skylder pa eksterne faktorer nar de mislykkes, mens
suksess tilskrives egen innsats. Dette kan ha pavirket hvordan medarbeiderne rapporterte om
sine erfaringer, noe som igjen kan ha skjevfordelt resultatene (Jacobsen & Thorsvik, 2019, pp.
244-245),

Videre har Herzbergs skarpe skille mellom motivasjons- og hygienefaktorer blitt kritisert for &
simplifisere den faktiske kompleksiteten i arbeidsmiljger. | virkeligheten henger disse
faktorene ofte sammen og kan ikke lett skilles. For eksempel kan en faktor som lgnn fungere
bade som en motivasjons- og en hygienefaktor avhengig av konteksten (Jacobsen & Thorsvik,
2019, pp. 244-245).

3.6.6 Jobbtilfredsverktgyet JSS (fasettverktay)

Paul Spector utviklet Job Satisfaction Survey (JSS) pa 1970-tallet, som beskrevet i hans bok
fra 1985. Dette verktayet er spesielt utformet for a male forskjellige aspekter av
jobbtilfredshet, seerlig innen menneskelige tjenesteytinger, offentlig sektor og ideelle
organisasjoner. JSS vurderer ni fasetter av arbeidslivet: lgnn, forfremmelse, tilsyn,
tilleggsgoder, belgnningssystem, arbeidsforhold, kommunikasjon, medarbeidere og arbeidets

natur som alle har et varierende forhold til jobbtilfredshet (Spector, 2022, p. 17).

Selv om JSS ikke direkte er basert pa en spesifikk teori, inkluderer den elementer fra teorier
som Herzbergs to-faktorteori og Equity Theory ved a vurdere faktorer som belgnning og
arbeidets natur. Validiteten til JSS ble sikret gjennom flere metoder, inkludert sammenligning

med andre skalaer og faktoranalyse (Spector, 1985, p. 1).

JSS er et detaljert spgrreskjema med 36 sparsmal, designet for & evaluere jobbtilfredshet.
Hvert spgrsmal tilbyr seks svaralternativer som spenner fra "helt enig" til "helt uenig".

Svarene aggregeres for a gi en omfattende oversikt over jobbtilfredshet fordelt pa ulike
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fasetter av arbeidslivet, noe som gir en nyansert forstaelse av de forskjellige aspektene som

bidrar til en ansatts tilfredshet pa jobben (Spector, 2022, pp. 2-3).

Ved hjelp av kvalitative intervjuer kan denne studien utforske jobbtilfredshet pa et dypere
niva enn kvantitative spgrreskjemaer tillater. Dette kan gi en rikere forstaelse av
jobbtilfredshet i militeere sammenhenger og vise hvordan motivasjonsteorier praktisk kan

anvendes.

3.7 Sammenligning i motivasjonsteoriene og
Jobbtilfredsinstrumentet JSS

| denne studien brukes JSS til a fastsette fasetter knyttet til jobbtilfredshet blant militeert
personell, i lys av nye arbeidsforhold som falger av rotasjonsordninger. Ved a strukturere
intervjuene etter JSS sine fasetter, kan spesifikke omrader for tilfredshet eller misngye
identifiseres og forstas gjennom teorier som Maslows behovshierarki og Herzbergs to-
faktorteori. Dette gir en direkte kobling mellom teori og praksis i militeere settinger og tilbyr
innsikt i hvordan jobbtilfredsheten har endret seg pa rotasjonsfregatten.

3.7.1 Teoretisk Fundament

Datainnsamlingen gjennomfares ved semi-strukturerte intervjuer som anvender en
kombinasjon av dpen og strukturert tilnserming. Intervjuguiden dekker et bredt spekter av
jobbtilfredshetstemaer etter implementeringen av rotasjonsordninger. Intervjuene omfatter

falgende seksjoner:

e Bakgrunnsinformasjon for a forsta hvordan intervjuobjektenes bakgrunn pavirker
deres opplevelser av rotasjonsordningen.

e Implementering av rotasjonsordningen for a diskutere endringer i jobbomgivelser og
balansen mellom arbeid og privatliv.

e Endringer i arbeidsoppgaver, inkludert autonomi og tilbakemeldinger pa arbeidet.

e Analyse av hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer, som anerkjennelse og profesjonell
vekst, og deres betydning for jobbtilfredshet.

e Organisasjonsstruktur for a utforske endringer i ledelse og organisasjonskultur.

| avslutningen ble intervjuobjektene oppfordret til a dele eventuelle tilleggskommentarer eller

synspunkter de matte ha om emnet.
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4 Metode

4.1 Forskningsdesign og Tilneerming

Problemstillingen i denne studien var «Hvordan pavirker implementeringen av en
rotasjonsordning jobbtilfredsheten blant ansatte besetningsmedlemmer i skipsteknisk avdeling
pa en fregatt, og hvilke implikasjoner har dette for forstaelsen av jobbtilfredshet i et militeert
miljg». Jeg valgte et sett metoder, som er «de teknikker som anvendes for a tilegne seg
kunnskap om virkeligheten» (Jacobsen & Jacobsen, 2022, p. 25). For & undersgke dette
anvendte jeg en apen og fortolkende pragmatisk tilneerming, som tillot en dypere forstaelse av
deltakernes unike erfaringer og oppfatninger rundt jobbtilfredshet etter innfgringen av

rotasjonsordningen (Jacobsen & Jacobsen, 2022, p. 37).

Spersmalene til intervjuskjemaet ble utviklet basert pa faset tilneermingen til jobbtilfredshet til
Job Satisfaction Survey (JSS), Herzbergs to-faktorteori og Maslows behovsteori. Denne
metodiske tilnermingen sikret at spgrsmalene dekket bade de grunnleggende
hygienefaktorene og de mer komplekse motivasjonsfaktorene som pavirker jobbtilfredshet.
JSS ga et strukturert rammeverk for a identifisere ulike fasetter av jobbtilfredshet, som
eksempelvis lgnn, arbeidsforhold og relasjoner til kolleger (Spector, 2022, p. 17). Herzbergs
to-faktorteori bidro til a skille mellom faktorer som forarsaker misngye (hygienefaktorer) og
de som fremmer positiv tilfredshet (motivasjonsfaktorer) (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp.
138-139). Maslows behovsteori ble brukt for a forsta hvordan tilfredsstillelse av
grunnleggende behov som sikkerhet og tilhgrighet, samt hgyere behov som selvrealisering,
pavirker jobbtilfredsheten (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 114-116). Ved & integrere disse
teoretiske perspektivene, sikret jeg at intervjuspgrsmalene var omfattende og i stand til &
fange opp et bredt spektrum av faktorer som pavirker jobbtilfredshet blant

besetningsmedlemmene i det militeere miljget.

Datainnsamlingen ble utfgrt gjennom semistrukturerte intervjuer med militert ansatte, og
dataene ble analysert tematisk. Denne prosessen inkluderte en ngye gjennomgang av
transkriberte intervjuopptak for a identifisere og kode gjentakende temaer, som deretter ble
organisert etter hyppighet og betydning i henhold til JSS-fasettene. Dette bidro til en

dyptgaende analyse av ansattes opplevelser knyttet til jobbtilfredshet og rotasjonsordningen.
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4.2 Utvalgsstrategi og Casestudie

Denne studien undersgkte jobbtilfredshet blant besetningsmedlemmer pa rotasjonsfregatten
etter innfaringen av rotasjonsordningen. Forskningsdesignet kombinerte en ngye
utvalgsstrategi med en casestudietilnaerming for a fange opp de ansattes erfaringer i deres

naturlige miljg.

4.2.1 Utvalgsstrategi

For & sikre et representativt og relevant utvalg ble det anvendt en casestudieutvalgsstrategi,
malrettet mot ansatte fra ulike jobbroller og erfaringer innenfor den skipstekniske avdelingen
pa rotasjonsfregatten. Dette utvalget styrket tilliten til at funnene ngyaktig reflekterte de
varierte effektene av rotasjonsordningen pa jobbtilfredshet. Respondentene ble valgt fra

forskjellige nivaer i hierarkiet for & dekke et bredt spektrum av perspektiver.

| prosessen valgte jeg fem informanter fra ulike posisjoner innenfor det militeere hierarkiet.
Til tross for et opprinnelig mal om seks intervjuer, ble det gjennomfgrt fem pa grunn av
utfordringer med & oppna intervju med en av de planlagte deltakerne. For & bevare
anonymiteten til deltakerne unngikk jeg a spesifisere antall intervjuer per besetning. For &
sikre informantene anonymitet, utelot jeg deler av sitater som kunne identifisere spesifikke
stillinger med szeregne ansvarsomrader som kunne kobles til informantene. Denne strategien
sikret konfidensialitet, selv om det var mer utfordrende & opprettholde fullstendig anonymitet
i et mindre utvalg hvor seregne erfaringer kunne bli gjenkjennelige. Jeg vurderer at antallet
informanter var tilstrekkelig for & besvare problemstillingen, men utfordringene med

anonymitet var merkbare.
Casestudie-tilnaermingen

Valget av casestudie som forskningsstrategi var avgjgrende for & dykke dypt inn i fenomenet
med rotasjonsordningen innenfor sitt naturlige miljg pa rotasjonsfregatten. Casestudier
innebarer intensive studier av en eller noen fa enheter, for eksempel organisasjoner eller deler
av dem (Andersen, 2013, p. 23). Casestudier lar meg studere fenomenet i sin naturlige
kontekst og gir varierte og rike datakilder, noe som var viktig i denne problemstillingen. De
kan ogsa bidra til utvikling av nye innsikter og teorier (Jacobsen & Jacobsen, 2022, pp. 104-
105). En ulempe med casestudier er forskerens subjektive tolkning og bias, som kan pavirke

datainnsamling og tolkning. Casestudier er ogsa tidkrevende, bade ved innsamling og analyse.
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Singelcase-tilnaeermingen tillater ikke longitudinale data for & studere utviklingen over tid
(Jacobsen & Jacobsen, 2022, pp. 104-107).

Denne tilngermingen tillot en grundig undersgkelse av de spesifikke aspektene ved
innfgringen av rotasjonsordningen og dens innvirkning pa de ansatte. Ved & anvende
casestudiet fikk jeg tilgang til dyptgaende og kontekstuelt rike datakilder, som var avgjerende
for a oppna en detaljert forstaelse av problemstillingen. Funnene fra casestudiet kan ikke
generaliseres til andre organisasjoner direkte, men de tilbyr verdifulle innsikter som kan

informere lignende studier og praksiser.

For & analysere de kvalitative dataene ble en modifisert form for tematisk analyse brukt.
Denne metoden fokuserte pa hyppigheten temaer oppstar, og begynte med en ngye
gjennomgang av intervjuene for & identifisere og kode gjentakende ideer. Kodingen
reflekterte bade temaenes innhold og hvor ofte de ble diskutert, hvor lengre diskusjoner
indikerte hayere frekvens. Dette ga ikke bare innsikt i temaenes relevans, men sikret ogsa en
dyptgaende analyse som reflekterte bade dataenes omfang og forskningssparsmalene pa en

balansert mate.

Denne integrerte metodebruken av bade utvalgsstrategi og casestudie sikret at studien var
robust nok til & avdekke de komplekse dynamikkene som pavirket jobbtilfredshet under
rotasjonsordningen, samtidig som den ga en nyansert forstaelse av de individuelle og
organisatoriske effektene. Ved a benytte denne metodikken kunne jeg fange opp og analysere
subtile og ofte skjulte aspekter ved endringene i jobbtilfredshet som falge av

rotasjonsordningen.

4.3 Datainnsamling og analyse

For a ytterligere understgtte denne undersgkelsen, ble Job Satisfaction Survey (JSS) av Paul
Spector brukt for & identifisere ni standardfasetter for jobbtilfredshet. Dette verktgyet hjalp
studien med & identifisere temaer under intervjuene, men ogsa for koding av data. Maslows
behovsteori og Herzbergs to-faktorteori ble anvendt for a analysere og tolke data samlet fra
intervjuene. Disse teoriene bidro til 8 ramme inn dataene innenfor bredere teoretiske
kontekster, hvor Maslows teori ga innsikt i hvordan individuelle behov pavirker
behovshierarkiet, som igjen pavirket arbeidsforholdet, mens Herzbergs teori hjalp med &

skille mellom faktorer som direkte bidrar til jobbtilfredshet og de som farer til misngye. Med
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hjelp av Herzberg og Maslow kunne studien identifisere kritiske faktorer og adressere gode

lgsninger for a gke jobbtilfredsheten pa rotasjonsfregatten.
Tematisk Analyse

For & systematisere analyseprosessen ble en tematisk analyse av intervjudataene utfart.
Prosessen startet med en grundig gjennomgang av intervjuopptakene, som ble transkribert for
a identifisere gjentakende temaer. Disse temaene ble deretter kategorisert basert pa fasettene i
Job Satisfaction Survey (JSS) for a sikre relevans for jobbtilfredshet. Dette tillot meg &
identifisere de mest sentrale og relevante emnene som reflekterte ansattes opplevelser og

synspunkter knyttet til deres jobbtilfredshet og hvordan rotasjonsordningen pavirket disse.

Hvert identifiserte tema ble analysert for & bestemme hyppighet og dybde av diskusjon, noe
som ga indikasjoner pa temaets betydning for informantene. Denne analytiske tilnermingen
gjorde det mulig & prioritere temaene basert pa deres relevans, og sikre at hver diskusjon ble

grundig utforsket og forstatt.

Selv om tematisk analyse kan avdekke viktige innsikter, innebzrer den ogsa utfordringer
knyttet til subjektivitet i tolkningen. Derfor ble funnene balansert med teoretisk innsikt for &
styrke validiteten av analysen og sikre at konklusjonene var godt underbygget og reflekterte

de reelle forholdene som ble studert.

4.4 Forbedringer og fremtidige forskningsretninger

Utvidelse av Utvalgsstrategi

Jeg benyttet en malrettet utvalgsstrategi for a sikre relevansen og representativiteten til mine
funn. Imidlertid kan et begrenset antall informanter medfare risiko for bias og begrense
generaliserbarheten av resultatene. Derfor foreslar jeg a inkludere flere deltakere fra ulike
deler av organisasjonen i fremtidige studier for a fa en bredere representasjon av erfaringer og

synspunkter.
Forsterking av Dataanalyseprosessen

Selv om tematisk analyse har vert effektiv, er det viktig a sikre paliteligheten av denne
prosessen. For & adressere forskerens subjektivitet og bias foreslar jeg at fremtidig forskning

implementerer en strategi med flere uavhengige kodere. For eksempel kan en uavhengig
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medstudent eller en kollega vurdere hvilke kategorier sitatene fra intervjuene skal deles inn i.

Dette vil bidra til & gke konsistensen og objektiviteten i analysen.
Implementering av Longitudinell Forskningsdesign

Mens min naverende studie gir et gyeblikksbilde av temaet, er den begrenset i sin evne til &
fange opp endringer over tid. Derfor bar fremtidige studier vurdere & implementere en
longitudinell forskningsdesign for a fa en dypere forstaelse av dynamikken i fenomenet over
tid.

Sikring av Validitet og Reliabilitet

For & styrke validiteten og reliabiliteten av mine funn, vil jeg implementere metoder for a
sikre at dataene mine er troverdige og palitelige. Dette inkluderer systematiske
sammenligninger av data mot etablerte teoretiske modeller og grundig dokumentasjon av

prosessene.
Styrking av Etiske Retningslinjer og Konfidensialitet

| et sensitivt miljg som det militaere, er det avgjerende a sikre deltakernes konfidensialitet og
anonymitet. Derfor vil jeg implementere strengere tiltak for anonymisering av dataene mine

og integrere etiske vurderinger gjennom hele forskningsprosessen.

Dette kapittelet har identifisert potensielle forbedringer av min forskningsmetodikk og
skissert veier for fremtidig forskning. Ved a implementere disse forbedringene og falge
strengere etiske retningslinjer, vil jeg kunne styrke den overordnede kvaliteten og relevansen

av min forskning, og dermed bidra til en dypere forstaelse av temaet.

4.5 Etikk og Validitet
| denne delen av studien tar jeg for meg bade de etiske overveielsene og kvalitetskriteriene
som validitet og reliabilitet, som har veert grunnleggende i mitt forskningsarbeid om

jobbtilfredshet i forbindelse med rotasjonsordningen pa rotasjonsfregatten.

4.5.1 Etiske Overveielser
Gjennomfaringen av denne studien ble gjennomfgrt med god stgtte av forskningsetikk. Jeg
var serlig oppmerksom pa de etiske utfordringene knyttet til dybdeintervjuer. For a beskytte

deltakernes konfidensialitet og personlige integritet, forsikret jeg dem om full anonymitet og
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handtering av all sensitiv informasjon med maksimal diskresjon. Dette innebar a veere apen og

tydelig om studiens formal og & innhente informert samtykke fra deltakerne.

En annen viktig del av forskningsetikken var a handtere dataene som ble samlet inn fra min
egen organisasjon, Sjgforsvaret. Jeg var bevisst pa hvordan denne tilknytningen til
forskningsobjektene kunne pavirke resultatets gyldighet, og forsgkte a balansere dette
gjennom en kritisk og selvreflekterende tilneerming. Beskyttelse av personvern og anonymitet
hadde hgy prioritet, og jeg fulgte retningslinjene og verktgyene som Universitetet i Tromsg

tilbyr for godkjente datainnsamlingsmetoder og lagring av data.

4.5.2 Validitet og Reliabilitet i konteksten av undersgkelsen

For a sikre at denne studien oppnadde hgy kvalitet og palitelighet, viet jeg betydelig
oppmerksomhet til validitet og reliabilitet. Validitet handler om hvorvidt studien maler det
den faktisk har til hensikt & male, mens reliabilitet refererer til hvor konsistent og palitelig
resultatene er (Jacobsen & Jacobsen, 2022, pp. 239-240)

Validitet

Validitet er avgjgrende for a sikre at funnene og konklusjonene fra denne studien er gyldige
og representerer et ngyaktig bilde av fenomenet som ble undersgkt. Jeg fulgte ngye
forskningsetiske retningslinjer for a sikre at studien ble utfgrt pa en mate som respekterer
deltakernes rettigheter og opprettholder integriteten til dataene (Jacobsen & Jacobsen, 2022,

p. 240). Triangulering ble ikke gjennomfart pa grunn av pragmatiske tidshensyn til studiet.
Ved a bruke denne tilnaermingen kunne jeg i stgrre grad ha forsikret meg om at resultatene var
grundigere undersgkt fra flere perspektiver, og at de er robuste og palitelige. Videre tok jeg
hensyn til konteksten til studien, spesielt innenfor den militaere konteksten i sjgforsvaret, for a
sikre at funnene var representative og relevante for problemstillingen. Dette bidro til & styrke
studiens interne validitet og sikre at resultatene er anvendbare og generaliserbare til lignende

kontekster.
Reliabilitet

Reliabilitet er avgjgrende for a sikre at resultatene fra denne studien er palitelige og
konsistente. Selv om gjentakelse av undersgkelsen ikke var mulig, implementerte jeg ngye
datainnsamlings- og analysemetoder for a sikre at resultatene er palitelige. Bruk av godkjente

opptaksmetoder og involvering av en uavhengig vurderer for a vurdere kategorier og
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plassering av ord og uttrykk har veert viktige strategier for a sikre reliabiliteten av dataene
(Jacobsen & Jacobsen, 2022, pp. 239-240). Dette bidro til & minimere feil og sikre at funnene
var grundig dokumentert og presentert pa en konsistent mate.

For a sikre kvaliteten pa forskningen har det veert avgjgrende a rette oppmerksomheten mot
bade validitet og reliabilitet. | denne studien valgte jeg a stykke opp funnene og samle disse
under Job Satisfaction Survey (JSS) sine ni fasetter, som danner et strukturert rammeverk for
analysen av jobbtilfredshet blant besetningsmedlemmer i militeere rotasjonssystemer. Denne
tilnermingen kan potensielt pavirke bade validiteten og reliabiliteten til studien pa flere

mater.

Ved a fokusere analysen pa JSS sine ni fasetter, kan det oppsta en risiko for at relevante
faktorer er utenfor faktorene som JSS definerer som jobbtilfredhet. Dette kan pavirke
validiteten av studien ved a begrense omfanget av de identifiserte pavirkningsfaktorene pa
jobbtilfredshet, en form for overforenkling av komplekse sammenhenger. For 8 imgtekomme
denne utfordringen benyttes ogsa Maslows behovsteori og Herzbergs to-faktorteori. Dette vil
bidra til & sikre at studien fanger opp et bredere spekter av pavirkningsfaktorer og gke

validiteten av resultatene.

For 4 sikre bade validitet og reliabilitet i studien var det viktig & utfgre en grundig
litteraturgjennomgang bade i forkant av og etter datainnsamlingen. Dette bidro til &
identifisere relevante teoretiske perspektiver og pavirkningsfaktorer som burde tas hensyn til i
analysen. Videre var det avgjgrende a veere apen for nye funn som ikke ngdvendigvis passet
inn i det eksisterende rammeverket, og a utfare en kritisk vurdering av disse funnene i forhold
til studiens overordnede mal. Gjennom en bevisst og reflekterende tilnerming til bade
datainnsamling og analyse sgkte jeg a sikre at studien oppnadde hgy validitet og reliabilitet,
0g ga et palitelig og nyansert bilde av jobbtilfredsheten blant besetningsmedlemmer i militere

rotasjonssystemer.

4.5.3 Refleksivitet og generalisering av funnene

Den totale kvaliteten av et forskningsprosjekt avhenger av leserens subjektive oppfatning,
hvor de vurderer presentert informasjon som troverdig. Forskerens evne til refleksjon spiller
en avgjerende rolle for a sikre paliteligheten. Refleksivitet innebeerer at forskeren aktivt
utforsker og forklarer hvordan interaksjonen mellom forsker og respondent kan pavirke
resultatene (Jacobsen & Jacobsen, 2022, pp. 259-260). Apenhet og gjennomsiktighet gjennom
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hele forskningsprosessen er ogsa ngkkelen til & sikre palitelighet (Jacobsen & Jacobsen, 2022,
p. 260).

Studien benyttet en tematisk generalisering, da funnene fra studien kan generaliseres eller
overfares til andre kontekster (Jacobsen & Jacobsen, 2022, p. 107). Gitt den spesifikke
naturen til rotasjonsordningen pa rotasjonsfregatten, er funnene sterkt knyttet til denne
konteksten. Det innebeerer at direkte generalisering til andre organisasjoner eller avdelinger
ma foretas med forsiktighet og forankres i teori. For a styrke generaliserbarheten, er det viktig
at funnene forankres i teori som er relevant i bredere kontekster (Jacobsen & Jacobsen, 2022,
p. 258). Selv om muligheten for replikasjon av denne studien er begrenset av praktiske
hensyn, gir innsiktene fra casestudien verdifulle bidrag til forstaelsen av jobbtilfredshet under

lignende forhold.

4.5.4 Refleksjon over Egen Rolle

Min tidligere rolle som offiser i skipsteknisk avdeling pa et av Sjgforsvarets fartgyer hadde en
betydelig innvirkning pa bade tilnaermingen til og tolkningen av forskningsdataene. Denne
erfaringen ga meg verdifulle innsikter i organisasjonens dynamikk og utfordringer. Samtidig
var jeg klar over at den kunne fare til forutinntatte holdninger i forskningen. Derfor arbeidet
jeg bevisst med a balansere disse personlige erfaringene med en kritisk og objektiv

tilneerming gjennom hele forskningsprosessen.

Ved a kontinuerlig reflektere over mine egne forutinntatte holdninger og perspektiver forsgkte
jeg a styrke bade validiteten og paliteligheten av forskningen. Dette innebar en prosess av
selvrefleksjon og kritisk vurdering av hvordan mine interaksjoner med respondenter og

tolkning av data kunne ha pavirket resultatene.

Jeg observerte at omrader for utvikling ofte ble diskutert lengre enn de mer positive
aspektene. Dette skyldtes delvis intervjuguiden, som satte tonen for spgrsmalene. For a
motvirke denne skjevheten var det viktig a stille ngytrale sparsmal, og intervjuene ble

gjennomfart i rom hvor vi kunne sitte uforstyrret.

Ved analyse og tolkning av sitater i etterkant forsgkte jeg a veere ngytral i fremstillingen av
intervjudata. Der det var mulig, koblet jeg sitater til relevant teori, men noen ganger matte jeg
dykke dypere inn i konteksten for a understette sitatene. Dette farte til en viss grad av

subjektivitet som forsker, noe som kan skape skjevheter i ngyaktigheten.
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Et konkret eksempel pa dette var under et intervju hvor en informant uttrykte stor tilfredshet
med sin navarende rolle, lik den jeg tidligere hadde. Jeg kjente umiddelbart en sympati og
enighet, noe som kunne fert til bias. For a motvirke dette, tok jeg en pause for @ minne meg
selv pa & opprettholde en objektiv holdning, og fortsatte med a stille apne spgrsmal som: "Kan
du fortelle mer om hva som spesifikt bidrar til din tilfredshet?" Dette tillot informantene a gi
detaljerte forklaringer som utvidet min forstaelse utover personlige oppfatninger. Dette er
ogsa en av utfordringene med a forske innenfor sin egen organisasjon, noe jeg erfarte

gjennom intervjuene.
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5 Drgfting og Konklusjon

5.1 Manglende klarhet i overleveringsskjema

Overleveringsskjemaet ble utviklet som respons pa behovene identifisert av
rotasjonsbesetningene etter implementeringen av rotasjonsordningen. Dette dokumentet er
avgjgrende for a sikre at besetningene er fullstendig oppdatert pa status for alle tekniske
systemer, inkludert utfarte og planlagte oppgaver. Overleveringsskjemaet fungerer som en
omfattende statusrapport fra skipsteknisk avdeling om tekniske detaljer, og er essensielt for a
opprettholde en sikker og effektiv drift.

Informant B understreker: "Feil i overleveringsskjemaet har fart til uheldige episoder som har
fort til driftsstans pa skipsteknisk utstyr." Dette viser at ungyaktigheter i skjemaet kan ha
alvorlige praktiske konsekvenser. Informant C rapporterer lignende problemer: "Feil i
overleveringsskjemaet har noen ganger fart til ugnskede hendelser om bord, spesielt nar
kritisk informasjon om systemstatus ikke har blitt korrekt viderefart." Disse eksemplene
understreker viktigheten av ngyaktighet og tydelighet i overleveringsskjemaene for & unnga

operasjonelle feil.

Konformitet, enten aktiv eller passiv, kan begrense individuell problemlgsning og fremme
gruppetenkning, noe som kan pavirke jobbtilfredsheten ved & redusere mangfold og
fleksibilitet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 356). | sammenheng med
overleveringsskjemaet kan en kultur preget av konformitet hindre effektiv kommunikasjon og
problemlgsning. Dette kan fare til at besetningsmedlemmer faler seg presset til a falge

eksisterende prosedyrer uten a stille sparsmal eller foresla forbedringer.

Videre bekrefter informantene at det er lite kommunikasjon mellom besetningene utenom
overleveringsdagen. Dette indikerer at sikkerhetsbehovene til Maslow ikke er tilfredsstilt
(Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115). Nar sikkerhetsbehovene trues, oppstar usikkerhet,

noe som kan innvirke pa mannskapets motivasjon og arbeidsprestasjoner.

Herzberg ville identifisere disse forholdene som hygienefaktorer, hvor fravaeret av sikkerhet
og gode arbeidsbetingelser farer til misngye, noe som direkte pavirker arbeidernes
engasjement og tilfredshet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 139). Informant B papeker:
"Manglende detaljer og uklarheter i overleveringsskjemaet har ofte fart til misforstaelser
mellom skiftene." Dette indikerer at klar kommunikasjon og korrekt informasjon, essensielle
hygienefaktorer i Herzbergs teori, ikke handteres riktig av motsatt rotasjonsbesetning.
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JSS identifiserer kommunikasjon som en fasett knyttet til jobbtilfredshet (Spector, 2022, p.
17). Kommunikasjonsproblemer som oppstar fra ungyaktigheter i overleveringsskjemaet farer
til alvorlige misforstaelser. Dette kan skyldes manglende forventningsavklaring mellom
besetningene, men ogsa internt pa rotasjonsbesetningene. Informant C statter dette ved a si:
"Vi har sagt ifra til ledelsen om at overleveringsskjemaet ikke fungerer for var del, men det
skjer ingenting." Dette tyder pa at kommunikasjon i hierarkiet ogsa har utfordringer og
forsterker mistanken om at usikkerhet rundt overleveringsskjemaet kan medfare lav

jobbtilfredshet og frustrasjon blant de ansatte.

Darlig handtering av overleveringsskjemaer kan skape jobbstress som direkte pavirker
jobbtilfredsheten. Organisatoriske tiltak for & handtere stress, som a standardisere
overleveringsprosedyrer med detaljerte sjekklister og skjemaer, kan redusere misforstaelser
og feil (Sheraz et al., 2014, pp. 220-221). Dette vil forbedre sikkerheten og redusere

stressnivaet blant ansatte, da de feler seg mer forberedt og mindre usikre pa jobbens krav.

Videre peker informant B pa sosiale konsekvenser av disse uklarhetene: "Darlig stemning
mellom noen av besetningsmedlemmene." Uklarhetene i overleveringsskjemaet pavirker
direkte interaksjonene mellom medarbeidere, og kan fare til darlig stemning som pavirker de
mellommenneskelige forholdene. I et militeert hierarki, hvor forskjellige ansatte sitter pa
ngkkelkompetanse, vil darlig stemning og konflikter kunne vere sarbare, fordi
rotasjonsordningens natur er avhengig av informasjonsdeling. Maslow peker pa at sikre,
palitelige relasjoner er en del av de sosiale behovene som falger sikkerhetsbehovene. Uten

disse kan ansatte fgle seg isolerte og demotiverte.

Herzberg representerer darlige mellommenneskelige forhold som en hygienefaktor som kan
skape betydelig misngye, spesielt i et tett samarbeidende miljg som et skip, hvor god

stemning og teamwork er essensielt for a opprettholde et produktivt arbeidsmilja.

Disse problemene er i trad med Arlene McConvilles (2017) studie, som viser at bade interne
faktorer (som lederstgtte og arbeidsforhold) og eksterne faktorer (som lgnn og
familiepolitikk) spiller en rolle i jobbtilfredshet og misngye blant militeert personell
(McConville et al., 2017, pp. 7-8). McConville stgtter Herzbergs teori om at motiverende
faktorer, som ansvar, prestasjon, avansement og vekst, bidrar til jobbtilfredshet, mens
hygienefaktorer, som overordnede, personlig liv, lenn, kolleger, selskapspolitikk og

arbeidsforhold, er knyttet til jobbmisngye. Funnene fra denne studien viser at manglende
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detaljer og uklarheter i overleveringsskjemaet kan ha negative konsekvenser for bade interne

og eksterne faktorer, noe som pavirker jobbtilfredsheten negativt.
Mulige Tiltak

For & bedre situasjonen anses det som ngdvendig at ledelsen tar grep for a forbedre
kommunikasjonen og presisjonen i overleveringsskjemaene. Ved a styrke disse aspektene vil
utfordringene knyttet til sikkerhetsbehov og hygienefaktorer kunne reduseres, og felgelig ha
en positiv innvirkning pa arbeidsmiljget internt og mellom de ulike rotasjonsbesetningene.
Dette vil veere essensielt for effektivitet og moral i militeere operasjoner hvor ngyaktighet og

palitelighet er avgjerende.
Endringer i Jobbtilfredshet

Innferingen av rotasjonsordningen og de pafalgende problemene med overleveringsskjemaet
har tydeligvis redusert jobbtilfredsheten blant mannskapet. Denne reduksjonen kan spores
tilbake til gkt usikkerhet og manglende oppfyllelse av grunnleggende sikkerhets- og sosiale
behov. Tiltak som forbedrer klarhet og sikkerhet i arbeidsoppgavene vil sannsynligvis
reversere denne trenden og bidra til & gke tilfredsheten.

5.2 dkningen i arbeidsbelastning og stress

Implementeringen av rotasjonsordningen har medfert betydelige endringer i
arbeidsoppgavenes natur. Overgangen fra en ettbesetningslasning til en tobesetningslgsning
har fart til nye utfordringer og gkt kompleksitet i arbeidsprosessene. Informant E uttaler:
"Rotasjonsordningen har gkt stressnivaet blant oss ansatte." Spesielt ma skipsteknisk
personell na forholde seg til en besetning de normalt ikke omgas med, foruten pa
overleveringsdagene hver tredje uke. Informant D beskriver innfaringen som hastig og
ustrukturert: "Rotasjonsordningen ble naermest innfgrt over natta, og det var opp til
rotasjonsbesetningene a finne ut hvordan dette skulle fungere." Informant C uttaler: "Siden

innfgringen av rotasjonsordningen har arbeidsmengden og stressnivaet gkt betydelig."

@kningen i arbeidsbelastning og stress blant de ansatte skyldes bade den strukturelle
endringen fra en ettbesetningslgsning til en tobesetningslgsning og den pafalgende gkte
kompleksiteten i arbeidsprosessene (Spector, 2022, p. 17). Informantene beskriver hvordan
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den raske og ustrukturerte innferingen av ordningen har skapt kaos og usikkerhet. Spesielt
peker de pa at behovet for & samarbeide med ukjente besetningsmedlemmer hver tredje uke
har gkt stressnivaet og arbeidsmengden. Det er verdt & merke seg at informant D er den eneste
av fem informanter som ikke er forngyd med balansen mellom jobb og fritid, noe som
indikerer at problemene han opplever kan veere mer spesifikke enn generelle (Sheraz et al.,
2014, p. 221). JSS identifiserer arbeidsforhold som en sentral fasett for jobbtilfredshet
(Spector, 2022, p. 17). Jobbstress har en betydelig negativ innvirkning pa jobbtilfredshet
(Sheraz et al., 2014, p. 221). Informant D uttaler: "Med rotasjonsordningen har vi mattet
handtere en betydelig gkning i arbeidsbelastning, som har gjort det vanskelig & opprettholde
en sunn arbeidslivsbalanse og gkt stressnivaet blant ansatte.” @kt arbeidsbelastning kan fare
til utilstrekkelig sgvn, darlig ernzring og fysisk utmattelse, noe som igjen kan resultere i feil

operering av utstyr om bord.

Ifalge Maslow vil truede sikkerhets- og sosiale behov pavirke ansattes evne til & engasjere seg
i hgyere nivaer av behovshierarkiet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 292). Nar fysiologiske
behov ikke tilfredsstilles, vil ansatte kun fokusere pa grunnleggende oppgaver, noe som er
skadelig i en militeer organisasjon hvor kontinuerlig opplaering er avgjerende. Herzberg ville
identifisere mangelen pa hygienefaktorer som gode arbeidsbetingelser og sikkerhet som en
arsak til jobbmisngye(Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 139). Tilstanden preges av hgyt
stressniva og kontinuerlig press, noe som kan fare til jobbmisngye og alvorlige helseplager
som angst og depresjon, utlgst av psykososiale faktorer i arbeidsmiljeet (Cooper & Marshall,
1976, pp. 24-25)

Informant E forklarer: "Rotasjonsordningen har fart til at skipsteknisk arbeid na er blitt
komprimert til en god uke i sjeen, fordi klargjgring og overtagelse av rotasjonsfartgyet tar
administrativ tid ifra hele skipsteknisk." Dette utsagnet, stattet av informantene C og D, viser
hvordan rotasjonsordningen har gkt stresset ved a redusere tiden tilgjengelig for teknisk
arbeid. Dette kan igjen pavirke sikkerheten til teknisk utstyr negativt. Informant B indikerer
dette: "Vi har erfart noen ganger at vi har fatt sikkerhetshendelse pa grunn av at ansatte ikke

har veert tilstrekkelig arvaken."

@kt stress kan fare til at ansatte ikke er tilstrekkelig arvakne (Sheraz et al., 2014, pp. 220-
221), noe som kan gke risikoen for sikkerhetshendelser. Nar stress farer til lavere
jobbtilfredshet (Sheraz et al., 2014, pp. 220-221), pavirker det ogsa medarbeidernes
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engasjement og ytelse, noe som kan bidra til ytterligere sikkerhetsrisikoer og feil i utferelsen
av arbeidet (Cooper & Marshall, 1976, pp. 24-25).

Lojalitet er en viktig faktor som innebarer stette til andre basert pa tillit og en unngaelse av
opportunistisk atferd (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 483). | en situasjon med hgy
arbeidsbelastning og stress kan lojaliteten blant besetningsmedlemmene bli utfordret. Hvis
ansatte faler at de ikke far den statten de trenger, kan dette fare til en fglelse av isolasjon og
gkt stress (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 309). | et militeert milje er lojalitet og statte fra
kollegaer avgjerende for a opprettholde bade effektivitet og moral (Bartone et al., 2002, p.
16).

Til tross for at kun én av fem informanter uttrykker misngye med balansen mellom jobb og
fritid, indikerer dette at forbedringstiltak er ngdvendig for a sikre at alle ansatte opplever en
god balanse (Sheraz et al., 2014, p. 221). Spesielt bar det legges vekt pa & adressere de

spesifikke utfordringene som informant D nevner.

Mulige Tiltak

For & bedre situasjonen bgar ledelsen sikre bedre arbeidsfordeling og ansvar, slik at ingen faler
seg overveldet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 292). Standardisering av arbeidstimer for
overlevering og overleveringsarbeid innenfor rotasjonsperioden kan redusere tidspress og
forbedre balansen mellom arbeid og fritid (Andresen et al., 2007, p. 731). Det er ogsa viktig a
tilpasse antall aktiviteter som skal gjennomfares, tilpasset hver enkelt ansatt. Dette kan bidra
til & redusere stressnivaet og gke motivasjonen. @kt motivasjon vil ifalge Maslow fare til gkt
arbeidsytelse (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 292).

Endringer i Jobbtilfredshet

Innfgringen av rotasjonsordningen og de pafglgende problemene med overleveringsskjemaet
har redusert jobbtilfredsheten blant mannskapet. Denne reduksjonen kan spores tilbake til gkt
usikkerhet og manglende oppfyllelse av grunnleggende sikkerhets- og sosiale behov. Tiltak
som forbedrer klarhet og sikkerhet i arbeidsoppgavene vil sannsynligvis reversere denne

trenden og bidra til & gke tilfredsheten.
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5.3 Balanse mellom jobb og fritid

Innfaringen av rotasjonsordningen har resultert i at en fregattbesetning na opererer i tandem
med en annen, der de utgjer to separate rotasjonshesetninger som veksler mellom a veere tre
uker pa og tre uker av. Dette sikrer at det alltid er en besetning om bord til enhver tid.
Informant A understreker de positive sidene ved ordningen, spesielt ved & nevne «mer tid til

personlige prosjekter.» Dette synet far indirekte statte fra informantene B, C og D.

Rotasjonsordningen gir starre fleksibilitet, som informantene opplever som positivt. Dette lar
dem planlegge ferier og personlige prosjekter, noe som bidrar til bedre balanse mellom arbeid
og fritid (Spector, 2022, p. 17). Fleksibiliteten kan ogsa gke motivasjonen ved a tydelig skille
mellom arbeidstid og fritid, noe som var utfordrende fer rotasjonsordningen ble innfart (Ny
rotasjons-ordning pa fregatt gir resultater, 2022). En god balanse mellom arbeid og fritid
innebaerer a fale seg energisk og tilfreds bade i arbeidet og privatlivet (Dragani, 2012, p. 24).

Flere informanter som opplyser at de studerer, viser at rotasjonsordningen bidrar til god
balanse mellom fritid og jobb, som var ett av malene ved innfgringen av rotasjonsordningen.
Fem av seks informanter foretrekker rotasjonsordningen, selv om den medfgrer mer stress pa
arbeidsplassen. Ifglge Maslow er mulighetene for kurs og utdanning en indikasjon pa at
selvrealiseringsbehovet naermer seg a bli oppfylt. Maslow hevder at dette nivaet tilbyr hgyest
motivasjonspotensial, forutsatt at lavere behov i hierarkiet, som sikkerhet og fysiologiske
behov, er tilfredsstilt (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 292). | en militeer kontekst betyr dette
at nar grunnleggende behov som sikkerhet og fysiologiske behov er dekket, kan
oppmerksomheten rettes mot vekst og utvikling, noe som fremmer bade individuell og
organisatorisk effektivitet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 115-116).

JSS peker pa at arbeidsforholdene pavirkes negativt for Informant D, men positivt for
Informantene A, B, C og E (Spector, 2022, p. 17). Dette kan fare til negativ jobbtilfredshet for
Informant D, mens de andre opplever gkt jobbtilfredshet. Informant D sier:
"Rotasjonsordningen har betydelig medfert merarbeid, og jeg ma jobbe i min fritid for a fa

fulgt opp rapporter, tilbakemeldinger og koordinering med blant annet eksterne verksteder."

Informant D opplever utfordringer ved at han faler seg tvunget til & arbeide i friperiodene for
a fa rotasjonsordningen til & fungere, noe som kan fare til gkt jobbstress (Sheraz et al., 2014,
p. 221). Rollen til informant D burde veert ivaretatt av en annen ansatt som skulle ha handtert

koordineringen. Videre understreker (Andresen et al., 2007, p. 45) betydningen av
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arbeidstidens struktur pa jobbtilfredshet, og identifiserer uregelmessige arbeidstimer som en
betydelig stressfaktor og arsak til redusert jobbtilfredshet. Informant D er spesielt utsatt for
dette ved a matte arbeide i fritiden (Sheraz et al., 2014, p. 221). Han savner en-besetning som
var far, noe som indikerer gkt jobbstress og potensial for gkt turnover intensjon (Sheraz et al.,
2014, p. 221).

Generelt er informantene A, B, C og E tilfredse med rotasjonsordningen, selv om den
medfarer mer stress nar de seiler. Ifglge Maslow kan behovet for anerkjennelse veere dekket
for flertallet. Dette kjennetegnes ved faglig pafyll og gnske om & prestere (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, p. 115). Selv om det er mer stressende pa rotasjonsbesetningen, anses det

som verdt det fordi de gnsker a prestere.
Mulige Tiltak:

Klare arbeidsroller og godt handtert arbeidsoverlast kan forbedre bade stressnivaet og
jobbtilfredsheten blant ansatte, spesielt for Informant D (Sheraz et al., 2014, p. 221).
Uregelmessige arbeidstimer er en betydelig arsak til redusert jobbtilfredshet (Andresen et al.,
2007, p. 731), og ledelsen bar forsgke a hindre arbeid utenfor rotasjonsperioden.
Standardisering av arbeidstimer kan redusere tidspress og forbedre balansen mellom arbeid og

fritid, noe som adresserer Maslows sikkerhetsbehov (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 292).

Det er viktig at sikkerhetsbehovene til de ansatte tilfredsstilles slik at de kan bli mer motiverte
og bidra mer pa arbeidsplassen. Dette vil lede til hayere jobbtilfredshet og bedre samarbeid og
oppgavelgsning internt i besetningen, noe som er essensielt for effektivitet og moral i militere

operasjoner hvor ngyaktighet og palitelighet er avgjgrende.
Endringer i Jobbtilfredshet

Til tross for at rotasjonsordningen har potensial til & forbedre balansen mellom jobb og fritid,
viser funnene at jobbtilfredsheten kan ha falt for noen ansatte som Informant D, mens den
generelt har gkt for andre som har uttrykt tilfredshet med muligheten til & engasjere seg i
personlige prosjekter. Dette indikerer behovet for en mer individualisert tilneerming i
implementeringen av rotasjonsordningen for a sikre at alle besetningsmedlemmers behov blir

matt.
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5.4 Engasjement og samhold

Innfaringen av rotasjonsordningen har resultert i at en fregattbesetning na opererer i tandem
med en annen, der de utgjer to separate rotasjonshesetninger som veksler mellom a veere tre
uker pa og tre uker av. Informant A understreker de positive sidene ved ordningen, spesielt
ved & nevne «mer tid til personlige prosjekter.» Dette synet far indirekte statte fra

informantene B, C og D.

For informantene oppleves dette a veere en ordning med starre fleksibilitet enn tidligere som
naermest oppfattes som et tilleggsgode slik (Spector, 2022, p. 17) beskriver. Fleksibiliteten
oppleves av informantene & gi sterre og bedre muligheter til & planlegge ferier og personlige
prosjekter, og betraktes som tilleggsgoder ved jobben. Dette kan gke motivasjonen ved a
tydelig skille mellom arbeidstid og fritid, noe som var en utfordring fer rotasjonsordningen
ble innfart (Ny rotasjons-ordning pa fregatt gir resultater, 2022). En god balanse mellom
arbeid og fritid kan medfgre at de ansatte bade blir mer tilfreds og bade i arbeidet og
privatlivet (Dragani, 2012, p. 24). Inntrykket er at informantene opplever at endringene pa
mange mater har gitt en ny giv. Det er flere informanter som opplyser at de studerer, og de
viser til at rotasjonsordningen bidrar til god balanse mellom fritid og jobb, som var ett av
malene ved innfgringen av rotasjonsordningen. Uten at det blir sagt sa direkte fra
informantene fremstar dette & vaere en av de viktigste arsakene til at fem av seks informanter
foretrekker rotasjonsordningen, selv om den medfarer mer stress pa arbeidsplassen. At
ordningen apner opp for kurs og utdanning apner pa mange mater for selvrealisering pa andre
omrader som virker motiverende. Maslow hevder at selvrealiseringsbehovet er det nivaet som
har hgyest motivasjonspotensial, forutsatt at lavere behov i hierarkiet, som sikkerhet og
fysiologiske behov, er tilfredsstilt (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 292). | en militeer
kontekst betyr dette at nar grunnleggende behov som sikkerhet og fysiologiske behov er
dekket, kan oppmerksomheten rettes mot vekst og utvikling, noe som fremmer bade
individuell og organisatorisk effektivitet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, pp. 115-116).

Pa sparsmal knyttet til arbeidsforholdene (JSS) pavirkes de negativt av ordningen for
Informant D, men positivt for Informantene A, B, C og E. Dette kan fare til negativ
jobbtilfredshet for Informant D, mens de andre opplever gkt jobbtilfredshet. Informant D sier:
"Rotasjonsordningen har betydelig medfert merarbeid, og jeg ma jobbe i min fritid for & fa

fulgt opp rapporter, tilbakemeldinger og koordinering med blant annet eksterne verksteder."
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Utfordringene for informant D knytter seg til at han opplever oppgaver og rolle som lite
tydelig hvor han faler han ma arbeide i friperioden for a fa rotasjonsordningen til & fungere.
Det er ingen andre som dette kan overlates til og skaper en opplevelse av jobbstress. En slik
sammenheng beskrives av (Sheraz et al., 2014, p. 221), som viser at uklare arbeidsroller har
signifikant pavirkning pa jobbstress. Informant D savner en-besetning som var fgr hvor det
var mindre utskiftninger av gangen slik at noen pa fartgyet hadde kunnskap og erfaringer fra
siste seiling. Kanskje er ikke en slik ordning noe som passer alle og for noen skaper det en gkt
opplevelse av stress. Uten at det er noen som direkte har uttrykt det sa er det kanskje noe som
kan fare til fare for gkt turnover intensjon som (Sheraz et al., 2014, p. 221) viser til en mulig

konsekvens av gkt jobbstress.

Selv om det fremkommer noe misngye med den nye rotasjonsordningen, er likevel de fleste
tilfredse med den, til tross for at den medfarer mer stress nar de seiler. Ifglge Maslow kan
behovet for sikkerhet og sosiale behov vare dekket for flertallet av informantene, fordi
rotasjonsordningen har gitt sterre muligheter til videreutdanning og forbedret balansen
mellom jobb og privatliv (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115). Informant C sier: "Jeg kan
ha et liv utenfor jobben, og i teorien bosette meg hvor jeg vil." Maslow hevder at nar
grunnleggende behov som sikkerhet og tilhgrighet er tilfredsstilt, blir det mulig for ansatte &
oppleve starre tilfredshet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115). Den forbedrede balansen
mellom jobb og privatliv indikerer at disse behovene er tilfredsstilt, noe som gjer det mulig
for ansatte a fale seg trygge og integrerte i sine sosiale miljger. Selv om det er mer stressende
pa rotasjonsbesetningen, anses det som verdt det, fordi ansatte fgler at deres grunnleggende
behov blir mett og de far muligheten til personlig og profesjonell vekst gjennom

videreutdanning.

Ordningen skaper en potensiell homogenitet i den enkelte rotasjonsbesetning ved at hele
besetningen skiftes samlet og ikke enkeltvis utskiftninger. A erstatte et helt mannskap pa et
fartgy kan bidra til samhold og tilhgrighet blant de som er pa samme besetning slik (Bartone
et al., 2002, pp. 16-17) viser til. Informant A sier «Det blir dessverre litt oss og dem tendenser
mellom besetningene grunnet at vi mgtes kun pa overleveringsdagen, selv om vi prgver a
unnga oss og dem utrykket.» Kjennskap blant besetningsmedlemmer og delte erfaringer,
spesielt de som er utfordrende, kan spille en viktig rolle i @ fremme samhold i en gruppe og
det virker & styrkes med den nye ordningen. Espevik et al. (2013) viser for eksempel til at
team hvor det er utskiftninger bruker mindre effektive koordinasjonsstrategier, reduserer

effektiviteten og gker stressnivaet (Espevik & Olsen, 2013, p. 64). Uten at det er undersgkt i
Side 37 av 46



dette arbeidet sa er det grunn til & tro at samhold og tilhgrighet ogsa her kan bidra til gkt
effektivitet slik (Evans & Dion, 1991) viser til i en studie av gruppesamhold.

Pa samme mate som homogenitet kan fremme samhold og tilhgrighet kan den ogsa hemme
utvikling og innovasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 342). | konteksten av
rotasjonsordningen kan homogeniteten bidra til a skape en falelse av stabilitet og
forutsigbarhet i arbeidshverdagen, noe som er spesielt viktig i en militeer setting. Samtidig kan
dette ogsa fare til en viss grad av rigiditet, hvor nye og innovative lgsninger pa problemer
ikke blir tilstrekkelig utforsket pa grunn av en ensartet tilneerming til arbeidsmetodene

ettersom de over tid institusjonaliserer arbeidsmetoder.
Mulige Tiltak

Klare arbeidsroller og godt handtert arbeidsoverlast kan forbedre bade stressnivaet og
jobbtilfredsheten blant ansatte slik Sheraz et al. (2014, p. 221) viser til. Det kan bidra til &
unnga opplevelser av typen informant D gir uttrykk for. Uregelmessige arbeidstimer er en
betydelig arsak til redusert jobbtilfredshet (Andresen et al., 2007, p. 731), og ledelsen bar
forsgke a hindre arbeid utenfor rotasjonsperioden.

Endringer i Jobbtilfredshet

Innfaringen av rotasjonsordningen har hatt bade positive og negative effekter pa
jobbtilfredshet knyttet til engasjement og samhold. Flere informanter opplever gkt fleksibilitet
og bedre balanse mellom jobb og fritid, noe som gker deres tilfredshet. Muligheten til a ta
kurs og videreutdanning bidrar til personlig og profesjonell vekst, mens fullstendig utskiftning
av besetningen styrker teamfglelsen. Samtidig opplever enkelte, som informant D, gkt stress
og arbeidsbelastning pa grunn av uklare arbeidsroller og behovet for & jobbe i friperioder. Den
klare oppdelingen mellom rotasjonsbesetningene kan skape en falelse av splittelse, og
homogenitet i besetningene kan begrense innovasjon. Tydeligere arbeidsroller og tiltak for &

unnga arbeid utenom rotasjonsperiodene kan redusere stress og forbedre jobbtilfredsheten.

5.5 Oppleering og kompetanseheving

Kompetansehevingen har endret seg drastisk etter innfgringen av rotasjonsordningen.
Tidligere sikret en enkeltbesetningslasning kontinuerlig opplaering og kontroll av
kompetansemal. Vernepliktige ble far, som na, leert opp av erfarne ansatte som fulgte dem

gjennom et klart definert klareringsskjema som er felles pa alle fregattene. Med
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rotasjonsordningen, hvor tre vaktlag med vernepliktige roterer seks uker pa og tre uker av,
kan det ga ni uker mellom hver gang samme ansatt jobber med de samme vernepliktige. Dette
systemet farer til at begge rotasjonsbesetningene deler ansvaret for oppleaeringen av de samme

vernepliktige vaktlagene.

Informant B uttrykker bekymring: "Vi blir ikke like godt knyttet til de vernepliktige pa grunn
av rotasjonsordningen. Det er vanskeligere & vurdere hvor flinke de vernepliktige er, og det
blir mer styring av dem etter at ordningen ble innfart. Det tar ogsa lengre tid far de blir

klarert enn far fordi de glemmer ting." Dette viser en svekkelse i kontinuiteten og kvaliteten

pa opplearingen.

(Schmidt, 2007, p. 493) peker pa at metodikken som brukes i oppleering av ansatte er viktig.
Ansatte er mer tilfredse med opplaring som presenteres pa en mate de tror er mest effektiv for
deres leering. Dette funnet samsvarer med tidligere forskning av Rowden og Conine (2003),
som papeker viktigheten av et oppleeringsmiljg som tillater snakk, informasjonsdeling og
samarbeid mellom eller blant eleven og treneren (Schmidt, 2007, p. 496). God opplering
farer til gkt tilfredshet og motivasjon (Zubairi & Khan, 2018, p. 297), noe som understatter
behovet for & forbedre opplaringsskjemaene. Videre viser resultatene at kompetanseheving

styrker arbeidernes motivasjon betydelig (Zubairi & Khan, 2018, p. 297).

Job Satisfaction Survey (JSS) identifiserer arbeidsforhold som en fasett som blir negativt
pavirket av rotasjonsordningen (Spector, 2022, p. 17). Denne forstyrrelsen i arbeidsforhold
farer til hyppige avbrudd i opplaring og kompetansebygging, noe som pavirker hvor effektivt
vernepliktige og ansatte blir klarert og integrert i sine roller. Dette kan pavirke motivasjonen

0g jobbtilfredsheten negativt for de ansatte som klarerer vernepliktige.

Informant E nevner: "Prioriteten er endret i forhold til fer rotasjonsordningen. Selvstendig
vaktklarering er ikke sa viktig lengre siden vi har fullt seilingsprogram, noe som medferer at
de vernepliktige blir overfladig i vaktfunksjon opp mot de tekniske systemene i noe grad. Det
er sjeldnere at vernepliktige sitter vakter selvstendig etter rotasjonsordningen.” Vernepliktige
bor i egne lugaromrader og har en dedikert salong om bord for fritidsbruk. Til tross for at de
har den laveste rangen, kan interaksjonen mellom dem og de fast ansatte pavirkes av
rotasjonsordningen. Forskjellige rotasjonsplaner for de vernepliktige kan fare til at de
involveres i mindre grad enn tidligere, noe som potensielt kan svekke bade opplaringen og de

sosiale forholdene om bord. Forskning viser en sterk sammenheng mellom tilfredshet med

Side 39 av 46



jobbopplering og generell jobbtilfredshet, noe som understreker viktigheten av effektiv
oppleringsmetodikk (Schmidt, 2007, p. 493).

Ifalge Maslow kan avbruddene i opplaringsprogrammene tolkes som en trussel mot de
ansattes sikkerhetshehov, siden klarering av vernepliktige er viktig pa rotasjonsfregatten.
Denne usikkerheten forsterkes av Informant A som sier: "Kompetansehevingen lider under
rotasjonsordningen. Vernepliktige klarer ikke & bygge videre pa ferdigheter pa samme mate,
da kontinuiteten i leringen brytes hver gang besetningen skifter." Dette stgttes indirekte av
Informant B, C og D. Dette antyder at oppleeringsskjemaet som brukes ikke er tilpasset
rotasjonsordningen. Dette farer til lavere motivasjon fordi deler av undervisningen ma
pabegynnes pa nytt, noe som er dobbeltarbeid. Ifglge Herzberg ville slike problemer med
opplaringsavbrudd og den pafglgende nedgangen i opplaringskvalitet defineres som
hygienefaktorer, ettersom de direkte bidrar til misngye blant de ansatte uten ngdvendigvis &

motvirkes av tilstedeveerelsen av motivatorer.

Informant E legger til: "Det er vanskeligere na & bygge opp kompetansen til de vernepliktige
pa grunn av besetningsbytte og vaktlagsbytte." JSS identifiserer fasetten medarbeidere.
Forholdet mellom ansatte og vernepliktige lider, da det blir vanskeligere & knytte sterke band
og forsta deres kompetanseniva pa grunn av de hyppige besetningsskiftene. Dette kan fare til
at ansatte ikke benytter seg av de vernepliktige, noe som kan senke jobbtilfredsheten.
Informant C sier: "Min opplevelse av de vernepliktige er at vi bruker dem mindre, fordi vi er
mer usikre pa hva de kan," noe som indikerer at vernepliktige blir mindre brukt til
arbeidsoppgaver de skal ha blitt trent opp til & utfare. Dette kan senke malforpliktelsen til de
som driver opplaering, som igjen senker jobbtilfredshet (Roberson, 1990)

Ledelsen bar adressere sikkerhetsbehovet til oppleering av de vernepliktige. Det bgar tilstrebes
lik oppleering fra begge besetningene, og om ngdvendig revidere opplaringsskjemaene, slik at
det i stgrre grad garanterer helhetlig opplearing. Ved a tilfredsstille sikkerhetsbehovene vil
Maslows hierarki tilsi at kommunikasjon i stgrre grad flyter mellom de vernepliktige og
ansatte (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 115), samt mellom besetningsmedlemmene. Et mer
forutsigbart og stabilt opplaeringsmiljg kan gke trygghet og tilhgrighet blant ansatte og
vernepliktige, noe som er fundamentalt for & oppna hgyere nivaer av motivasjon og tilfredshet

pa johb.
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Ifalge Herzberg kan forbedring av oppleringsskjemaene og kommunikasjonspraksisene
redusere elementene som kan skape misngye (hygienefaktorer), mens innfaringen av lik
oppleering og dedikerte opplaringsekter hvor vernepliktige kan demonstrere sine ferdigheter,
fungerer som motivatorer. Dette stgtter ansattes folelse av prestasjon og anerkjennelse, som er

kritisk for deres jobbtilfredshet og motivasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2015, p. 139).
Endringer i Jobbtilfredshet

Rotasjonsordningen har fart til en nedgang i jobbtilfredsheten blant enkelte ansatte, spesielt
de som er ansvarlige for opplering og klarering av vernepliktige. Denne nedgangen er
hovedsakelig drevet av frustrasjon over de gkte utfordringene med a opprettholde en effektiv
og meningsfull opplaringsprosess. Informantenes tilbakemeldinger tyder pa at de faler en
mangel pa tilknytning til vernepliktige og en generell usikkerhet rundt kompetanseutvikling,

noe som kan dempe motivasjonen og tilfredsheten med arbeidet.
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6 Avsluttende del

Denne masteroppgaven har undersgkt hvordan implementeringen av en rotasjonsordning
pavirker jobbtilfredsheten blant ansatte besetningsmedlemmer i skipsteknisk avdeling pa en
fregatt, samt hvilke implikasjoner dette har for forstaelsen av jobbtilfredshet i et militeert

milj@.
Jobbtilfredshetens Dynamikk under Rotasjonsordningen

Studien har avdekket at rotasjonsordningen har introdusert betydelige utfordringer for
mannskapet, spesielt knyttet til overleveringsskjemaets klarhet og ngyaktighet. Disse
utfordringene, sammen med forstyrrelser i oppleeringsprosedyrene, har fart til forvirring,
potensielle sikkerhetsrisikoer og ineffektivitet, som alle undergraver jobbtilfredsheten.
Misforstaelser, ungyaktigheter i overleveringen, og fragmentert opplearing forsterker
usikkerheten og stresset blant mannskapet—en problematikk som er serlig kritisk i et militeert

miljg hvor presisjon og palitelighet er avgjgrende.
Implikasjoner for Forstaelsen av Jobbtilfredshet

Feilhandtering og manglende kommunikasjon innenfor rotasjonsordningen, sammen med
inkonsekvent opplering, pavirker direkte teoretiske elementer av jobbtilfredshet, som
identifisert av Herzberg og Maslow. Uten klar kommunikasjon, konsistent oppleering og
korrekt informasjonsoverfgring blir grunnleggende sikkerhets- og sosiale behov
kompromittert, noe som farer til misngye og redusert jobbtilfredshet. Disse faktorene er
sentrale for & forsta hvordan arbeidsforholdene pavirker de ansattes velvere og tilfredshet i et

slikt spesialisert og intensivt arbeidsmiljg.
Strategier for Forbedring

For a forbedre jobbtilfredsheten blant besetningen foreslas det at det tas tiltak for a styrke
kommunikasjonen og sikre ngyaktigheten i overleveringsskjemaet, samt forbedre og
standardisere opplaringsprosesser. Ved a implementere robuste verifikasjonssystemer og
koordinere oppleringen pa tvers av rotasjoner, vil man sikre at informasjon blir korrekt
viderefart mellom skiftene og at opplaeringen blir mer enhetlig og effektiv. Disse tiltakene vil
ikke bare bedre jobbtilfredsheten, men ogsa forbedre den generelle sikkerheten og

effektiviteten ombord.
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Konklusjon

Med tanke pa jobbtilfredshet, sa fremstar Maslow a vare en vesentlig forklaring ved at
sikkerhetsbehovene blir utfordret, samtidig sa er omstendighetene slik at nar de ansatte blir
bundet opp i et behovslag som de ikke far dekket, som sikkerhetsnivaet som var gjenganger,
sa far det konsekvenser for det sosiale behovene som ikke blir tilfredsstilt, og medfarer
manglende koordinering og kommunikasjon frem til sikkerhetsbehovet er tilfredsstilt
(Kaufmann & Kaufmann, 2015).

Implementeringen av rotasjonsordningen har hatt en dual effekt pa jobbtilfredsheten blant
besetningsmedlemmer i den skipstekniske avdelingen. Mens ordningen har potensialet til &
forbedre logistikk og arbeidsfordeling, har mangler i dens gjennomfgring, spesielt knyttet til
kommunikasjons- og overleveringsprosesser samt opplering, underminert dens effektivitet og
dermed jobbtilfredsheten. Ved a adressere disse kritiske omradene, kan militere ledere ikke
bare forbedre operasjonelle resultater, men ogsa bidra til en mer robust forstaelse og praksis
av jobbtilfredshet i militeere kontekster. Denne studien gir dermed viktige innsikter som kan
anvendes til a styrke bade individuell og organisatorisk ytelse i lignende dynamiske og

krevende operasjonelle miljger.
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