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Abstract

The topic of this study is motivation in the teatalibranch of the Air Force for personnel

participating in Operation Odyssey Dawn (OOD) anéf@tion Unified Protector (OUP).

Regarding the preparation phase the study concthdéprofessional pride and culture is
reported as the most important cause of the exiiraany effort and high level of motivation
for participation. Escape from frustration in therk place at home in Norway was a

motivating factor for participation.

It also seems like an internal/external mechanistin ggard to overseas missions having a
greater significance than previously, and thatdileate on the fighter base selection is not
completely without significance for motivation. &@ng sense of ownership in the mission

itself developed, and the mental distance to tlad$®me quickly grew.

The effect of having participated is reported, midl ®f itself, to be a positive with regard to
motivation for future duty in the Armed Forces. Hoxer, the homecoming and the period
that followed becomes a huge disappointment fores@nd the salary dissatisfaction appears

with even more clarity.



Sammendrag
Temaet for studien er motivasjon hos flyteknisknsja i Luftforsvaret for personell

deltagende i Operasjon Odyssey Dawn (OOD) og Operamified Protector (OUP). Den
raske responstiden og hgye graden av rapportesessk etterkant av operasjonen kan

fremsta paradoksal med tanke pa utfordringeneniskkbransje pa hjemmebane i forkant.
Her var hverdagen preget av debatt om lokaliseaingy kampflybase, omstillingstretthet,

misnagye med lgnnsnivaet og hay grad av tilfeldigaag.

Metodisk benyttes en kombinasjon av semistruktariatervju og spgrreskjema til a

kartlegge i hvilken grad teknikerne var motiveheilke faktorer som pavirket motivasjonen
for & delta og hvilken effekt deltagelsen fikk pativasjonen for videre tjeneste.
Innledningsvis beskrives operasjonens forlgp ogyhainsfakta sett med det norske bidragets
gyne. Videre redegjgres for profesjonskulturbegrepgeet utvalg motivasjonsteorier.

Studiens funn presenteres og diskuteres sa i kee stem tilsvarer fasene forberedelse,

underveis og etter operasjonen.

| forberedelsesfasen konkluderer studien med asgtiolthet og kultur rapporteres som den
viktigste arsaken til ekstraordinaer innsats og ¢mayl av motivasjon for deltagelse. Her
inngar lojalitet overfor Luftforsvaret som arbeidsgy, gnsket om a teste seq faglig i en skarp
setting, og det & bruke kompetansen sin for angseutfordringer sammen med kollegaer.
Dette er alle kjente motivasjonsfaktorer fra tidlig operasjoner. Mer seeregent med
Libyaoperasjonen er betydningen av oppdragets wogtlegitimitet, og den
oppmerksomheten som var rettet mot operasjonesw Ee viktigste funnene er at det a slippe
unna frustrasjon i arbeidssituasjonen hjemme i Boitket motiverende pa deltagelse. Det
virker ogsa som en innside/utside mekanisme i fdrtibutenlandsoppdrag har stgrre
betydning enn tidligere, og at basevalgdebattelehigke var helt uten betydning for

motivasjonen.

Underveis i operasjonen er det seerlig rotasjonsogeén og "mission-boblen” som skaper
utfordringer. Et sterkt eierskap i selve operasjoutvikles, og avstanden mentalt til de
hjemme blir fort stor. Dette slar ut i frustrasjamdt situasjonsforstaelsen ved farste
hovedrotasjon av personell. Samtidig er bemannitg@mi forhold til operasjonsmgnsteret
noe som resulterer i sveert hagy arbeidsbelastningrfkelte. Effekten av & ha deltatt
rapporteres isolert sett som positiv i forholdnibtivasjon for videre tjeneste i Forsvaret.
Imidlertid blir hjemkomsten og perioden i etterkantkjempenedtur for enkelte, og

lgnnsproblematikken fremstar med enda starre tydeli



Forord
Min utdannings- og tienestebakgrunn gjer Forsvars& verdikjede til et naturlig tema a

studere. Ulempen med a rote i eget rede, er degmsitet om a favne mange av de
utfordringer man har stgtt pa i tidligere tiengsdesamme tid. Det kvalifiserer muligens ikke
til betegnelsen forstudie, men det ble gjennondartekke mater og forkastet flere tidlige
varianter og vinklinger pa veien frem til valgteoptemstilling og metode. Prosessen viste seg
likevel nyttig for & fA en helhetsoversikt, og starberedelser til & mgte intervjuobjektene i

en mer kvalifisert dialog.

| starten gnsket jeg & studere hvordan insentitstrene i Forsvaret understgtter
malsetningene i personalpolitikken. Her var tanfdsenytte systemteori til & modellere
hvordan for eksempel avtale- og regelverk, karpkemeer og utdanningsordninger utgjar en
indre dynamikk som pavirker hverandre og hengemsami et system av systemer med ytre
faktorer som renommé, neeringslivskonjunkturer aggelen for krise og krig. Dette fremstod
etter hvert som en litt for abstrakt vinkling, ogtdar heller ingen veiledere som jublet for
denne ideen. En konseptuell modell av hvordan kkggeie regelverk og avtaler for lgnn,
tillegg, ulempegodtgjaring, utdanningsordningekagiereplaner virker inn pa det &
rekruttere, utvikle, anvende og beholde kompetansmnsett nyttig ballast inn i studien. Alt
henger sammen med alt, og en endring ett stedearags vil pavirke de andre delene med en

viss tidsforsinkelse.

Mer konkret ble det neste forsgket der jeg gnslsttidere hvilken effekt opplevde
utdannings- og utviklingsmuligheter samt det digygjore seg kompetansen sin, har pa
motivasjon og intensjoner om & slutte eller skitifting. Her gnsket jeg & gjennomfare en
kvantitativ studie basert pa uttrekk av data freskarets arlige medarbeiderundersgkelse,
men fikk ikke tilgang pa de radata som var ngdvgadDette ble begrunnet i en generell
skepsis fra fagforeningene og at de ansatte ikkernband er informert om at svarene kan
nyttes til denne typen forskning. | mgte med Farsstaben/Personellavdelingen ble det ogsa
klart at det sa naert som i 2009 allerede var gjithnomfart en kvantitativ studie pa effekten
av opplevd kompetanseutnyttelse pa motivasjon owtuer i Forsvaret. Det ble videre
orientert om Prosjekt 2813 som er et pagaende mizgeings- og omstillingsprosjekt som
skal bevege Forsvaret fra tradisjonell personelttining til strategisk kompetansestyring.
Evnen til a takle utfordringer knyttet til det &hwdde personell ble diskutert, og da seerlig

kompetansetap og tiltak innenfor teknisk bransjet \&ar i denne dialogen en mer pragmatisk



tilneerming tok form; & studere Libya operasjonem s eksempel pa vellykket
innsatsforsvar, med hgyt motiverte teknikere sorkriisk suksessfaktor.

Takk til min veileder, farsteamanuensis Glenn-Hgitgersen, som gjennom felles refleksjon
har navigert meg trygt gjennom et takehav av ftelptoblemstillinger og mulige vinklinger.
Han har en uovertruffen tilgjengelighet og respohstg har med sine faglige og metodiske
innspill har veert til stor hjelp. Det ma ha veertpemvelse a gi oppmuntring og bevare
talmodigheten, pa tross av min aversjon mot a skselvstendig meningsbaerende setninger

for all sngen var borte.

Ikke mindre viktig blir det & gjenta min takknentigt overfor hver enkelt tekniker i
kampflyvapenet som velvillig og apent stilte oppipi@&rvjuene. | tillegg til at dere er den
viktigste brikken i prosjektet, sa var det en svagggelig og leererik prosess & snakke med
dere. 132 luftving Bodg og 138 luftving @rland iatot meg tross et hektisk program, og la
til rette for gjennomfgring av intervjuene. Her neg spesielt major Jodal, kaptein Sveggen
og major Myran, som i tillegg til forberedende salat hjalp til med utvalg, motivering av
respondenter og knirkefri koordinering. Person&l&ingen i Bodg bisto med

bemanningslister.

Oppholdet ved Luftkrigsskolen har veert en fornggetdkket veere stor gjestfrihet,
fotballkamper og et imgtekommende akademisk msigm mer enn gjerne diskuterer fag og
deler av sin kunnskap. Seerlig relevant ble jo afdtagelse pa luftmaktseminaret, som i ar
var viet Libyaoperasjonen i sin helhet. En spesaik rettes til major Jens Gunnar Dragsnes
for kvalitetssikring av bakgrunnsavsnittet og vedj€ og til dekan og oberstlgytnant Gjert

Lage Dyndal som vertskap og kaffestattespiller.

Takk til oberstlgytnant Tom Saetereng i Forsvarssid®ersonellavdelingen og hans
medarbeidere for orienteringer om Prosjekt 2813t smarring og avklaringer i den tidlige
fasen med valg av tema og vinkling. Til slutt eor $akk til kollegaene Pal og Trond-Joar for
stgtte og radslagninger underveis, og til Rune stiar to ar sammen i tykt og tynt pa

stabsskolen na naermest fungerer som bedre halvdel.
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1 Introduksjon

1.1 Bakgrunn, hensikt og nytteverdi

Militeer teknologisk utvikling, i kombinasjon med yl@njunkturer i sivilt naeringsliv,

medfarer gkende konkurranse om a tiltrekke segebglde riktig kompetanse. Utfordringene
gjelder generelt, men Forsvaret har hatt spesigitedringer innen teknisk bransje. Her er
det gjort dyrekjgpte erfaringer med tap av kritisknpetanse og innleie av kostbare tjenester
fra sivile selskap som konsekvens. Stadig mer arsmsapenplattformer sgrger ogsa for en
forskyvning i personellbehovet fra operatgrer éitlitkeholdspersonell, og behov for stadig
hayere grad av spesialisert kompetanse. Denneingein sarger for at ledetiden pa ferdig
utdannet og funksjonstrenet personell gker. Detsaugjelder deres attraktivitet i alternative
jobber, og kostnaden forbundet med tap av kompetdtwsvaret trenger med andre ord flere

teknikere, samtidig som evnen til & beholde demirfges.

At personellet er Forsvarets viktigste ressurs tstokkes i festtaler og strategiske
styringsdokument. Dette bygger ogsa opp forvengriogn forbedringer i arbeidsvilkar og
belgnningsstruktur. For teknikerne blir imidleréidstanden til lannsnivaet i sivil sektor stadig
starre, og det eksisterer lgnnsforskjeller someygs urettferdige internt i organisasjonen.
Situasjonen er ekstra patagelig der sivilt anspéiegvtalen om overenskomstlgnnede i
Forsvaret, tiener betydelig mer enn de militaert ansatte,tsgnsom de jobber skulder mot
skulder med samme erfaring og utdanning. Tekniakdje har ogsa blitt sterkt bergrt av de
siste rundene med omstilling, nedskjeerings- ogkeffiseringstiltak. Sammen med
delemangel og innsparingstiltak pa trenings- oggssiden, er resultatet at mange opplever

en gradvis degradering av arbeidsvilkarene.

Det kan argumenteres for at teknikerne som en ligafatge er blitt mer opptatt av
rettigheter, avstemmer innsats etter belgnningedtjagger fagforeningsarbeid for & unngéa
ytterligere degradering. Teknisk bransje har aimiigangsverdiérfor tjenestegjaring i
Forsvaret, en annen innretning pa grunnleggendesagfianning og mindre ambisjoner for
vertikal karriere. En langvarig og uttrykt misngyed lgnnsniva og andre negative forhold

har veert med pa a skape en form for stigmatisennigknikere som kategori X ansatte

! Verkstedoverenskomsten.
2 Yrkesfaglig bakgrunn fra videregéende skole, gnsked utdanne seg til fagspesialist og skru pa fly



(McGregor, Bennis, Schein, & McGregor, 1966) — ytretiverte individualister med
rettighetsfokus. Fglgende uttalelse er et eksepépel slikt syn: "Teknikere er en egen rase.
De er litt sann som liker & klage og syte litt oviékar, men stiller opp nar det er alvor”
(anonym, 2012).

Den overordnede hensikten med studien er a dok@emeeatfaringer og bidra med gkt
kunnskap innen HRM verdikjed&hForsvaret, herunder som et bidrag opp mot mditsgen

i HR strategien om a vaere en attraktiv arbeidspizss motiverte medarbeidere. | Igpet av
det siste tidret har hgykonjunkturer og en fortsatsning i Nordsjgen medfart en stadig

sterkere konkurranse om arbeidskraften.

Teknikere med militeer utdanningsbakgrunn, harsegt som en attraktiv ressurs i sivil
industri. Det er viktig a falge med pa, og bednestd, hva som motiverer nettopp denne
personellkategorien. Luftforsvarets F-16 bidrageé@sjonene over Libya fremstod da som et
hensiktsmessig tilfelle & forske pa. Her praves giiyaapenet i et av sine primeeroppdrag,

og gjennomfgrer det flere karakteriserer som dempsste operasjonen Luftforsvaret har veert
med pé siden 2. verdensKiigilbakemeldingene underveis og i ettertid er sagt

utelukkende positive og preget av lovord fra alléinnasjonalt og internasjonalt.

. men det var jo ogsa helt imponerende & se, ogkaetjeg godt si, at var
statsminister for eksempel, var mektig imponertratevi kunne beslutte dette pa en
lgrdag, det er ikke en hvilket som helst dag, desrelgrdag, tross alt, i Norge. Og sa
satte folk i gang og arbeidet og ikke pa tre dagen pa to dager, under to dager, flay
flyene sgrover... (Barth Eide, 2012).

Evnen til skarpe oppdrag utgjer selve rasjonalevidksomheten, og dermed blir det ogsa
interessant a studere hva som karakteriserer nspaivénos personellet i denne konteksten.
Det har veert forsket mye pa de operative, men $igkkeye pa teknisk bransje og andre
stattefunksjoner. Det er delte meninger om hvorkibya oppdraget er et bevis pa vellykket
transformasjon mot innsatsforsvaret. Likesa hvdrefapslutningen om oppdraget og viljen til
innsats er et uttrykk for en sterkere grad av mjofeskultur i teknikerkorpset. Eksisterer det
generelt en hgy motivasjon blant teknikerne fomdetypen oppdrag, eller fremstod

Libyaoperasjonen som spesielt attraktiv?
Beslutningstagere pa strategisk niva og lederdtfdangvaret kan ha interesse av et
innsideperspektiv pa hvilken beering denne typerdoaphar pa motivasjonen til "gutta pa

gulvet”. Studien kan veere nyttig ballast ved plggiag og giennomfgring av fremtidige

® HRM (Human Resource Management) verdikjeden: Rekayttevikle, anvende og avvikle personell.
4 Sjef kampflyseksjonen, Jarle Nergdrd, fungerte bardeleddet mellom politisk og militzer ledelse irye, og
styrkebidraget pa Kreta. Han kom tidlig med en stilalelse (Pedersen, 05.04.2011).
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utenlandsoppdrag ved a ta hgyde for de mekanisonekan gjgre seg gjeldende i liknende
situasjoner. Samtidig kan en bedre forstaelse awbwm konkret motiverer det flytekniske
personellet, gjgre det lettere & sikre at persensdiller opp neste gang ogsa. Det
fremkommer ogsa forhold som kan veere relevantskutre ved videreutvikling av
personalpolitikk, reforhandling av regelverk ogigertiltak for & rekruttere og beholde
personell.

1.2 Problemstilling og fremgangsmate

En kvantitativ studie som tar for seg sammenhemgelfom opplevd

kompetansemobilisering og intensjoner om a sliRteu@l & Strandos, 2009) finner flere
seertrekk ved teknisk bransje i Forsvaret. Funnedi&erer blant annet at teknikere har litt
lavere mestringstro, litt lavere indre motivasjorye lavere opplevde pavirkningsmuligheter,
mye lavere opplevde karrieremuligheter og mye hairgensjoner om a slutte. Luftforsvarets
deltakelse i operasjon Odyssey Dawn/Unified Protedtker & sta i kontrast til et slikt bilde.
Her var det flere frivillige enn ledige stillingdrtiden fra ordren om & forberede deployering
til F-16 flyene var klare til innsats pa Kreta,rfrstar bemerkelsesverdig lav. Dette pa tross av
at ordningen med beredskapsbonus for internasfmmedste er borte. Norges bidrag
fremstilles som en suksesshistorie og tilbakemgletie er preget av lovord fra alle niva.
Luftforsvaret berammes for profesjonalitet, innsajgesultater. Det fremheves samtidig at
en slik innsats ikke ville veert mulig uten et psjmelt fungerende statteapparat, herunder
teknikere med en hgy grad av motivasjon og offrviDet a deployere en styrke pa 6 fly og
utstyr, sammen med 150 menn og kvinner i lgpenavedg, gjenspeiler noe mer enn
Forsvarets nye Innsatsforsvar. Det representek@itemenneskers stolthet og vilje til & gjare

en profesjonell jobb og innsats for landet.” (Rygg11).

Operasjonen kan sies & veere en stresstest p& kotigpetanse i form av flyteknisk
personell. Og nettopp den hgye grad av suksesm kairke paradoksal tatt i betraktning de
utfordringene som regjerte i ordineer drift hjemnMorge. Situasjonen her var kjennetegnet
av tilfeldig avgang, vakanser, lav motivasjon agrlsimisngye med lgnnsforhold. Hva blir
annerledes nar skarpe oppdrag dukker opp, og hvagiaer tradisjonelle motivasjonsteorier
seq til a forklare de mekanismer som virker undike $orhold? Var suksess i denne
operasjonen beviset pa stgrre grad av militeer pjafialisme og ekspedisjonsvillighet blant
Luftforsvarets teknikere? Kan vi forvente sammedgra motivasjon ved neste

utenlandsoperasjon?



11

Dette leder frem til fglgende problemstilling:

Flyteknikerne og Libyaoperasjonen — i hvilken gragr de motiverte, hvilke faktorer

pavirket motivasjonen og hvilken effekt fikk deltalge pa motivasjon for videre tjeneste?

For & besvare problemstillingen deles den inndrskhingsspgarsmal:

1. I hvilken grad var teknikerne motivert for deltagglog hvilke faktorer hadde starst

pavirkning pa denne motivasjonen?
2. Hvilke fremtredende faktorer pavirket motivasjonemlerveis?

3. Hvilken effekt hadde deltagelsen pa motivasjonervitere tjeneste i Forsvaret?

De tre forskningsspgrsmalene er knyttet til operasfaser — forberedelser, underveis og
etter. | diskusjonskapittelet behandles de hveségyi egne underkapittel, og hvert av disse
underkapitlene er bygget opp etter falgende mansteledning med de viktigste stilte
spgrsmal som angar den respektive fasen, presemtsyesultater fra spgrreundersgkelse og
intervju, diskusjon av noen utvalgte faktorer ogoppsummering. Graden av motivasjon har
bade en styrke- og en innholdsside. Styrken mélen viss grad i fase en og tre basert pa
kvantitative data, men tyngden i oppgaven liggeinp&oldssiden. Innholdet nyanseres
spesielt basert pa Hackman & Oldhams jobbkarakiteaimodell. Nar det gjelder
problemstillingens del en — faktorer med betydrfmgdeltagelse — spilles det pa et bredere
utvalg av motivasjonsteorier satt sammen i en sgm@dell. En faktabasert redegjgrelse om
det norske styrkebidraget setter konteksten sammaehet avsnitt om organisasjonskultur i
Forsvaret. Videre redegjgres for utvalgt teori aggade. Til slutt presenteres og diskuteres
data fra intervju og spgrreskjema opp mot probléinggen i lys av teori og kontekst. Nar det
gjelder sortering og kategorisering av intervjutegane, er dette gjort for ryddighet opp mot
problemstillingen, men er ikke a betrakte som vattatskott sett fra forfatterens side. De
samme faktorene vil kunne virke i flere faser ogeinolde element som hgrer hjemme i flere
hovedkategorier. Forsvarets HR strategi hvilerimdayler, hvorav den ene er motivasjon.
Det overordnede malet med studien er & bidra metkaikinskap om hva som motiverer en

bestemt kategori personell i konteksten utenlaneisgponer.
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Forsvarets HR strategi
Ledelse, Kompetanse, Motivasjon, Organisasjonskultur

Motivasjon &
Libyaoperasjonen

For a delta Underveis Etter
Spmil 1 Spml 2 Spml 3
[ Interviu + ) . [ Interviu +
skalaspgrsmal Interviu skalaspersmal
| Hackman & Oldham |
A4
A
Motivasjonsteori I Profesjonskultur Kontekst

Figur 1 - Heuristisk modell som skisserer overordnet mal og studiens design.

1.3 Avgrensning

Variasjonene i hva som motiverer er selvsagt smgened sapass mange intervjuede ble
intervjumaterialet omfangsrikt. Forhold av trivigthrakter, som ofte eller alltid vil gjgre seg
gjeldende, listes kun kort. Noen utvalgte fakt@@m fremstar seeregne for denne
operasjonen, eller som seerlig fanget oppmerksomhitt@spondentene, er behandlet noe
mer i dybden. Studien begrenses til personelltekgisk bransje direkte involvert i
vedlikehold og klargjaring for kampflyoperasjonkfter spesifikt de som deltok i Operation
Odessey Dawn (OOD) og Operation Unified Proted®dR) i Libya varen og sommeren
2011. Det eksisterer allerede mye forskning parfztper, herunder ogsa studier av
motivasjon for utenlandstjeneste (Dragsnes, 200&)eopsykologiske aspektene ved & delta i
skarpe operasjoner (Moldjord, Eid, Brun, Kobbelty&dLaberg, 2007). Pilotene har man
ogsa bedre lyktes med & beholde, og de er deleriiikludert i denne studien. Det er heller
ikke operativt stgttepersonell, personell i logistiog administrative funksjoner eller
personell involvert i opp- og nedrigging av infragtur p& baseh

Forhold som Ia til grunn for motivasjonen til a delektlegges, herunder grad av innsats i

forberedelsesfasen og graden av opplevd frivillighedere sgkes fremtredende forhold som

® Operativ stgttemission support og vakt/sikringogistikk og adminetterforsyning, lagring, transport,
personaladministrasjo@pp/nedrigging TEF/TTF (Task Enabeling Force/Task TerminationcEd.
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pavirket motivasjonen i gjennomfaringsfasen, ogltitt hvilken samlet effekt deltagelse har
hatt pa motivasjon for videre tjeneste. Studierikiee mal av seg til & kartlegge motivasjon i
ordineer drift ved hjemmeavdeling, men intervjuresieine avslarer forhold ved
utenlandsdeployeringer som star i sterk kontrhstdinzer tjeneste. Indirekte kan derfor disse
utsagnene gi en temperaturmaling pa situasjonenrhgeogsa. Det teoretiske grunnlaget
baserer seg pa et utvalg motivasjonsteorier frarisgsjonspsykologien hvor
jobbkarakteristika modeller vies seerlig oppmerksenihlackman & Oldham, 1980).
Forsvarets fellesoperative doktrine og Forsvaréssktategi benyttes for & beskrive malbildet

for motivasjon, kultur og profesjonsidentitet i Bearet.

1.4 Definisjoner og begrepsavklaringer

Innenfor generell psykologi defineres motivasjomsbo..indre arsaksprosesser som ligger
bak malorientert adferd” (llstad, 2007, s. 321)nsézlgende definisjon er hentet fra
organisasjons- og ledelseslitteraturen: "Motivagoen disposisjon eller tilstand i individet
som mobiliserer energi og gir retning for en hamglieller aktivitet.” (Steiro & Torgersen,
2011, s. 11). Nyansene illustrerer hvordan fortigelfagtradisjoner vektlegger ulike teorier
som opphav til ulike definisjoneklotivasjonstammer fra det latinske ordet movere som
betyr & bevege. Termdaeveggrunneavslgrer at motivasjonsbegrepet bokstavelig talt e
nedfelt i spraket. | Luftforsvarets handbok fordeskap star det at "Motivasjon er de krefter
som far deg til & handle pa en bestemt mate. Etstssom setter i gang eller skaper en fysisk
handling, en drivkraft for & nd mal” (J. A. Solheirenriksen, & Skjevdal, 1995, s. 162).
Motivasjon henspeiler arsak til handling, men favwogsa retning og intensitet. Motivasjon er
"... de biologiske, psykologiske og sosiale faktmreom aktiverer, gir retning til og
opprettholder adferd i ulike grader av intensitetd oppna et mal.” (Kaufmann & Kaufmann,
2009, s. 93). Intensiteten blir viktig & ta meddiori ofte kan motiveres av de samme
faktorene, men som regel med ulik styrke grunnéitviduelle preferanser. | dette prosjektet
brukes begrepet saerlig knyttet til drivkrefter foprestere i jobbrollen, og lysten til & fortsette
i Forsvaret. En praktisk tilneerming er a uttrykketivasjon som produktet av mal, lyst, og
mestringstro. Da bestemmes drivkraften av hvor aimbe malene er, hvor sterk lysten til a
na malet er og troen pa egen mestringsevne (Sfelimrgersen, 2011, s. 11). Dette er en

beskrivelse som passer godt til konteksten beglapé&es i videre i studien.
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Nar det gjeldeytelseog prestasjonekan yteevne uttrykkes som medarbeideres motivasjon
multiplisert med kompetanse, mens prestasjonéegt) er avhengig av tilrettelegging og
omgivelser (J. A. Solheim et al., 1995, s. 18@)mpetanser "evne og vilje til & anvende
kunnskaper, holdninger og ferdigheter og derigjemmoestre a handle tilfredsstillende bade
alene og sammen med andre” (Torgersen, 2006, sEtinsentiver bade opphav og
malobjekt for behov og drifter (llstad, 2007, s).7Bruken av ordet insentiv er gjerne
assosiert med gkonomiske virkemidler som bonuslisyimsegoder og opsjoner, men i
prinsippet kan insentiver veere et hvilket som h&tistulerende tiltak egnet til & fremme
gnsket atferd (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s. 9% dMsentivsiktes i oppgaven til tiltak
pa individuelt niva som kan gke motivasjon og gelarbeidsutfarelsen, og pa overordnet

niva en forbedret evne til & rekruttere og behohdelarbeidere.

BegrepeLibyaoperasjoneenyttes som en samlebetegnelse pa Operation Qdeasa
(OOD) og Operation Unified Protector (OUP). Kategoiflyteknisk personetienspeiler de
fagkategorier teknisk personell som normalt erldeénvolvert i vedlikehold og klargjaring

av F-16 flyene. For en oversikt refereres til agatlegg som illustrerer bemanningsplanen.
Funn i empirien med relevans for motivasjonsbedgrep#ales primaert som faktorer eller
indikatorer, men begrep sdiorhold, moment, utsagng mekanismebenyttes ogs@8egrepet
profesjonalismdavner ogsa militeer yrkesstolthet og setter opgslizsning, samhold og
felles prestasjoner i avdeling som ideal. Profesisme star i kontrast til tradisjonelle
idealisme der angrep pa det norske territorienodpyggere er eneste legitime rasjonale for
bruk av militeermakt. Methdividualismemenes vektlegging av forhold som forventes gi ytre

belgnning og egennytte naert frem i tid.

1.5 Libyaoperasjonen — forlgp og bakgrunnsfakta

17. mars 2011 vedtok FNs sikkerhetsrad resoluspai3 som apnet for a benytte alle
ngdvendige midler — med unntak av okkupasjonsstyréidakken — til & beskytte
sivilbefolkningen Libya og befolkede omrader sowdsitfare for a bli angrepet (UNSC,
2011). Regjeringens syn var at Norge skulle stggenomfaringen av resolusjonen, og
Statsministeren hadde i lgpet av fredag 18. mansader og mater med bergrte statsrader og
Forsvarssjefen for & vurdere mulige norske bidbs.internasjonale samfunn stod saflet

om & gripe inn mot de omfattende overgrepene mitbsfolkningen. Statsminister Jens

® 5 nasjoner representert i FNs sikkerhetsrad stbhatet, herunder Russland og Kina.
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Stoltenberg deltok 19. mars i et mgte i Paris nretkkke andre statsledere samt FNs
generalsekreteer og generalsekreteeren for Den kedlga. Statsministeren orienterte her om
at Norge planla med a bidra med inntil seks F-y6¥fed ngdvendige mannskaper (Stgre,
2011).

Det var 132 Luftving Bodg som fikk oppsettingsanst/g OPA), og i Igpet av fredag 19.
mars startet en hurtig planprosess. Utover ettetagien ble det klart at det norske
styrkebidraget skulle forberede seg pa en hurtiayering, og lgrdag 20. mars ble personell
kalt inn pa arbeid. Dette gjaldt ogsa for persopélll38 Luftving @rland som, koordinert
med OPA, ogsa klargjorde fly, utstyr og persoriaéitte arbeidet bestod primeaert av
rekonfigurering og vedlikehold pa flyene samt kjaring og pakking av ngdvendig utstyr.
Samtidig startet prosessen med a bygge en bemastinktur basert pa frivillighet. Dette
personellet matte raskt gjiennomfare utklarerinatops, herunder uttak av personlig

materiell og bekledning samt medisinske sjekker.

Det er ingen faste beredskapsordninger for hunigats med jagerfly i utlandet i fredstid.

Det kom ingen palegg om gket beredskap, og ddidller ikke foretatt konkrete

forberedelser internt i Luftforsvaret. Tiden dek foa regjeringen besluttet & bidra med
kampfly til styrken var klar pa Kreta, fremstar fieroemerkelsesverdig kort. Mulige
forklaringsvariabler er at Kampflyvapenet de sétene har foretatt en rekke sammenlignbare
deployeringer til andre baser, og at flygere sawttepersonell dermed er godt drillet i hva
som kreves. Videre hadde 132 Luftving alleredelangruppe klar med oppsettingsplaner for
en annen gvelse da det ble klart at de skulle gy for Libyaoperasjonen. Tilfeldighetene
gjorde ogsa at det allerede befant seg et Hertnalesportfly pa Bodg den aktuelle helgen,

tilgjengelig for forpartiet.

Andre vektlegger i stedet at planlegging og klanggforegikk giennom en helg, slik at et
minimum av formelle beslutningstagere ble involigrtosessen. Ngkkelpersoner pa lavt niva
i organisasjonen iverksatte pa eget initiativ nediige grep og foretok avklaringer direkte
med bergrte aktarer. En av de intervjuede beskforberedelsene pa flyvedlikeholdssiden
slik:

"... det var ingen ledere der med slipekanter tiligke nesen sin oppi hva vi dreiv

med. Vi bare kjgrte pa og gjorde det vi matte gjére) For & sette det litt pa spissen
sa var det kapteinene som styrte Luftforsvaretdatgene der ” (Respondent nr 5).

" OPA — oppsettende avdeling
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Det ble gitt en rekke fritak fra normale prosedysgrinnvilget dispensasjoner fra flere
paragrafer i Fredstjenesteloven. En rekke mer adladre tilfeldige forhold ligger altsa til
grunn for forlgpet, og det er fullt mulig a trekgaralleller til fenomener i
kompleksitetsforskningen (Johannessen & ChristerZ&IP). Selvorganisering og
framvoksende prosesser er eksempler pa slike femermi€onsekvenser av menneskelig
interaksjon, uten at det foreligger konkrete planatiner eller forhandsbestemte

handlingsmgnster (Stacey, 2007).

Informasjonen som var kjent pa dette tidspunkitat weldig begrenset, og det eneste man
hadde & ga etter var FN resolusjonen og regjersgije til & statte opp om oppdraget. De
farste som reiste visste ikke hvor de skulle, lenlikype oppdrag de skulle Igse, hvor lenge de
skulle veere ute eller detaljer rundt vilkar. Samgtier det vanlig for Luftforsvaret a etablere
seg pa baser utenfor motstanderens umiddelbarevigkle, sa de fleste antok nok en trygg
base som destinasjon. Motivasjonen og viljen kildia var uansett sveert hgy, blant annet
som fglge av et intuitivt meningsfylt oppdrag méar snternasjonal oppslutning. A beskytte
sivilbefolkningen i Libya mot trusselen om folkerdpfra en hevngjerrig og voldelig diktator,
er et oppdrag som er lett & stgtte moralsk og ifilegre seg med. Det var hgyt engasjement,
sterk politisk vilie samt statte i befolkning og di for a ty til militeermakt for & stanse
diktatoren. "Det var allerede bygget opp et klinvaea internasjonal vilje til & utfordre
Gaddafis oppfarsel som vi ikke har sett far, ogdfaeere helt aerlig, heller ikke har sett siden
(Barth Eide, 2012).”

Mandag 21. mars 2011 klokken 12:00 lettet de sek8 Fighting Falcon kampflyene fra
Bodg hovedflystasjon, og tre timer senere fulgkéeicules C-130J etter med 120 personer.
Nar flyene tok av var det fortsatt ikke forhandteim hvilken base de skulle lande p&a, men
den norske styrken (NA%yendte tilslutt opp p& NATO-basen Souda Bay. Detteen

samme rullebanen som mye av chartertrafikken inat@y Kreta bruker, og basen er
lokalisert om lag 20 minutters kjgretur med bil @aania by. Forberedelser og klargjaring
med sikte pa operativt virke startet umiddelbad sekomst. De farste F-16-flyene tok av for
skarpe oppdrag torsdag 24. mars klokken 12.00 rtatgkorsvaret, 02.12.2011). Den fagrste

detasjementsjefen beskriver sin opplevelse slik:

Nar det gjaldt forventningene til dette oppdragevisste vi veldig lite. Vi visste jo at

det var problemer i Libya og det vi ser i mediannfie & se det til at vi skal nedover
var egentlig ganske uventa [...] Nar vi farst fikkpopaget sa ble det veldig hektisk.
Vi fikk beskjed om a veere s raskt klar som mullig.det ibefatta at det... jeg tror det
tok under 12 timer fra vi fikk oppdraget til de $t& reiste nedover for & finne ut hvor

8 NAW — Norwegian Air Wing
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vi skulle dra hen. Sa vi nesten planla og depleyeg begynte & utfgre operasjonen
samtidig (B. Solheim, 2011).

Solheim beskriver videre hvordan det eneste sorkladri starten var et sted & bo og noen
busser til transport mellom basen og hotellet. Bdde fatt tildelt noen flybunkere og en
tilstatende bygning, ellers matte alt bygges opgbfinnen. Han karakteriserer denne perioden
som et kontrollert kaos, og at de lyktes grunnsgtihgsatsvilje, dugnadsand og at neer
samtlige har veert med pa tilsvarende gvelser &ddigDen enkelte visste hva som matte til
uten behov for detaljstyring (ibid). Etter et p&euble det etablert en containerlandsby for de
funksjonene som er involvert i planlegging og gjemfgring av selve operasjonéne
Samarbeidet med gresk vertskap og fast stasjoaereeikanere fungerte godt, og trimrom,
butikker og svemmebasseng ble etter hvert tilgjkngéelferdsmessige forhold ble stadig
utbedret utover i deployeringsperioden, men detitatid til den slags de fgrste ukene.

Innkvarteringen var pa et eget hotell i Chania sdrkun de norske mannskapene.

| tidsrommet 21. — 30. mars var bidraget en deDperation Odyssey Dawh Operation
Unified Protector startet 31.mars, og den samlegidogeringsperioden var 21. mars — 1.
august 2011. Norge brukte totalt 15 flyskrog i @sgonen, flay 2820 timer fordelt p4 666
sorties’ og droppet 588 bomber. Verken 20mm maskinkanen keift-til-luft missiler ble
benyttet (Sandnes, 2012). Typiske oppdrag vaulating og giennomsgk av tildelte
omrader, med angrep mot mal som matte befinne segékalt Strike Coordination And
Reconnaissance (SCAR). En annen hovedtype av appdrdorhandplanlagte oppdrag med
angitt mal, tid og vapenbruk, sakalt Air Interdjall). Disse oppdragstypene medfgrte et hagyt
operasjonstempo med oppdrag bade natt og dag,sagrét) press pa logistikk og
vedlikeholdssiden som falge av de massive vaperdagene. Den initiale bemanningsplanen
tok ikke hayde for den belastningen ammunisjons¢a@ensystemteknikere opplevde i
starten, men dette Igste seqg likevel ved at pelisoaandre fagfelt fikk nadvendig opplaering
og assisterte ved anledning. Solheim beskriveratses og samarbeidet slik:

Og noe som karakteriserer hele detasjementet hier @een fantastisk dugnadsand.
Og det har veert fra, ja fra vi begynte planleggmgslle har statt pa og gjort det som
er jobben dems, men pluss at dem har ogsa biddtt steder hvis de har sett det har
veert muligheter for det. Og sann er det hele tiden nede dggnet rundt. Det er
fantastisk & fa lov til & veerra med pa det og sgjeatgen... "performer” rett og slett
(B. Solheim, 2011).

° Flyops, mission support, etterretning, elektroriggfaring og redningsutstyr.
10 Operation Odyssey Dawn — amerikansk ledet. Omerathified Protector — NATO ledet.
1 Sorties — flyturer pr flyskrog.
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Inndelt i de tre bransjene operativ, forvaltningteknisk utgjorde sistnevnte naer halvparten.
Gjennomsnittsalderen blant teknikerne var 34 &mmgpmsnittlig ansiennitet var 14 ar og
rundt regnet 10 % var sivilt ansatte fagarbeidBed.ble fra start av lagt opp til sveert
fleksible rotasjonsordninger, noe som senere medtafordringer i forhold til overlapping

og avlgsere for avvikling av oppsparte friddgebet personellet som ble med fra start fikk i
noen grad velge selv hvor lenge de ville sta utdtéedmedfarte lite forutsigbarhet for avigsere
og en ikke optimal utnyttelse av erfaringsnivaeiein de ulike fagfeltene. Luftforsvarets
styrkebidrag utgjorde i snitt rundt 120-130 persoifetalt, i Igpet av de fire manedene,
deltok i overkant av 350 personer i perioder ak udirighet. Flere i intervjupanelet hevder
rotasjonsmgnsteret tidvis lignet et lappeteppetatgt ville blitt problematisk a bli staende i
operasjonen lenger enn til 1. august. Personeltkent LOI/LED/Innsatsplalf papeker
kontrastene med a rekruttere til 4 maneder i Hédtagra NAD-bidraget som har statt ute i 4
ar i Afghanistan som er et hgyrisikoomrade. Denefe belastningen varierer likevel stort,
og det er seerlig det samlede fraveeret fra hjemaretiggjer slitasjen. | perioder med gvelser
og nattflyging er fraveeret stort, og for enkeltesomellkategorier som er tynt bemannet, blir
belastningen ekstra hay. Personellkontoret betrakisa "forbruk” av personell i
Libyaoperasjonen til & vaere hayt for et sdpasstitkebidrag. Arsaken tillegges primeert
hyppige rotasjoner. Pa hjiemmebane ble det ogsépknagrsonellressurser, og 132 Luftving

Bodg fikk utfordringer med & ivareta QR#beredskapen mens operasjonen pagikk.

Det ekstremt hgye tempoet i planleggings- og fateisesfasen medfarte hgy grad av
improvisasjon og tilpasning i forhold til normaleksbehandlingsrutiner internt i Forsvaret. |
tillegg matte det sgkes dispensasjon fra regeltehleeunder arbeidsmiljglovens
overtidsbestemmelser og forskrift om tjenesteggrimternasjonale operasjoner.
Dispensasjoner ble ngdvendig i forhold til forsienfs krav om helsemessig klarering,
sikkerhetsklarering, Forsvarets informasjonsplistvarslingstid for disponering. | henhold til
forskriften skal eksempelvis varsling om dispongrin. normalt veere kommet frem til
personellet minst fire uker far fremmgte.” (Forftkoim internasjonal tienestegjaring, § 14). |

praksis ble det for veldig mange varsling og opmsatmme dag, eller dagen derpa.

12| eave-/fridager oppspart i trdd med Seeravtalentiemlandsoperasjoner

13 E-post major Gunnesmeel, sjef p-kontor/LOI/LED/Irtepéan 11. april 2012. NAD - Norwegian Aeromedical
Detachement.

14 QRA — Quick Reaction Alert. Fly i beredskap for geskngsoppdrag, normalt stasjonert pd Bodg hovedsijen.
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1.6 Profesjonsidentitet og organisasjonskultur som motivasjonskomponenter

Organisasjonskultur er en anerkjent motivasjonskamept, og flere studier fra 80-tallet
beskriver hvordan kulturelementer kan fremme d¢llsnme medarbeidernes engasjement og
motivasjon i arbeidet, og veere en viktig faktor $oksess. En sterk organisasjonskultur som
gir medarbeiderne opplevelse av tilhgrighet ogesskap kan veere avgjgrende for resultatene.
Sosialt fellesskap og identitet med opphav i keltukan virke angstreduserende og
motiverende for den enkelte. Kultur kan ogsa redugsikkerhet ved a gi lett forstaelige
oppskrifter p& sammenhenger, og hva man skal gj@meskelige situasjonEr Gjennom
sosialisering i fellesskap med andre, kan fellggstsaverdier og mal internaliseres. Dette
virker motiverende ved at det a arbeide for fekaget da ogsa blir det samme som & jobbe
for egne mal og verdier (Jacobsen & Thorsvik, 2@02,16-125). En starre grad av
utenlandsoppdrag og dreiningen mot innsatsforsvenelagt press pa den kulturelle

plattformen i Forsvaret:

I den militeere rollen ligger et stort spenn av appg som i ytterste konsekvens

innebzerer skarpe operasjoner, og en avveining meiladvendigheten av & anvende

vapen i gitte situasjoner, og gnsket om & unng& lbmu vold. Kulturelt sett har

Forsvaret over tid utviklet et verdifullt samhold en stolthet som gir motivasjon og

tilhgrighet for den enkelte, med betydelig innsagspersonlig engasjement involvert.

Denne kulturen vil veere et viktig bidrag i den veletviklingen av Forsvaret. (St.prp.

nr. 48, 2008, s. 113).
Forsvarets HR strategi utgjgres av fire grunnpilacem skal stagtte opp om den overordnede
virksomhetsstrategien. Disse er ledelse, kompetansivasjon og organisasjonskultur. Om
motivasjon star det & lese at Forsvaret gnskerd eeeattraktiv arbeidsplass med motiverte
medarbeidere som sikres balanse mellom jobb ad.fBet er en prosess i gang for a legge til
rette for bade horisontale og vertikale karrieréghdter og samtidig skape en dreining mot et
mer prestasjonsorientert arbeidsmiljg med klabakiémeldinger. Videre star det at for ”... &
skape stgrre forutsigbarhet for de ansatte, skdbdsatt vaere et fokus pa et langsiktig
disponeringsarbeid. Ved deployering til utenlan@sapjoner skal personellet vaere trygge pa
at de far best mulig oppfglging og statte for, uratpetter oppdraget.” (Forsvarsstaben, 2010,
s. 10). Malsetningene for organisasjonskulturergey@pp om Forsvarets kjerneverdier
respekt, ansvar og mot, og sgker a videreutviklsuem profesjonsidentitet med gode
holdninger, etikk og ledelse. Utvikling mot et nettksbasert forsvar betinger ogsa et
fleksibelt organisasjonsklima for deling av inforsjen og samarbeid pa tvers av

organisatoriske skiller. En tydelig profesjonsidettvurderes som viktig for ”... & handtere

15 For eksempel “Kunden har alltid rett!” og den sefmke “When in danger or in doubt, run in circlesream and shout!”
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de utfordringene vi mater, bade som enkeltindivimgorganisasjon. Profesjonskultur er et
sammensatt begrep som blant annet bestar av dkspéatentitet, avdelingstilhgrighet og

ikke minst yrkesstolthet.” (Forsvarsstaben, 2010,13.

Forsvarets fellesoperative doktrine (FFOD) beskrden militeere profesjon ut i fra den
spesialiserte oppgaven det er a forsvare Norgemke interesser. Utgvelsen av yrket
bygger pa omfattende teori og praktisk treningutayerne identifiserer seg med sitt yrke og
sine kollegaer pa en slik mate at nemnman jobber ikke som offiser. Innholdet i de fire
attributtene ansvar, identitet, ekspertise og ggtinlag beskriver profesjonens sjel — dens
etos.For Forsvaret handler dette om ansvaret overfofiganet og egne medlemmer,
identifisering med den militeere profesjonen, spissiet kompetanse i & giennomfare
operasjoner, handtere og utgve vold samt et feledigrunnlag med respekt, ansvar og mot
som kjerneverdier. Selv om verdigrunnlaget gjerlspeamfunnets normer og verdier er det

ogsa spisset i henhold til den militeere profesjsriaav (Forsvarsstaben, 2007, s. 157).

Joanne Martin (1992) skisserer tre modeller somessmterer ulike syn pa
organisasjonskultur. Integrasjonsmodellen ser asgajoner med én kultur som virker
integrerende, samlende og danner et fellesskapmeiamtlige organisasjonsmedlemmer.
Differensieringsmodellen beskriver organisasjor@rrdedlemmene tilhgrer én av flere klart
definerte subkulturer. Det eksisterer et samleetledskap innad i gruppen, men dette
fellesskapet skaper ogsa ofte avstand og konfléd emdre subkulturer.
Fragmenteringsmodellen beskriver en organisasjoereg samme person kan veere
medlem av flere kulturer avhengig av situasjongngjerne ogsa medlem av flere kulturer pa
samme tid (Martin, 1992). | en situasjon kan erspeindentifisere seg med rollen som offiser
og soldat i Forsvaret, i en annen som flysystemkekrog fagspesialist i Luftforsvaret, i en
tredje som medlem av dugnadskulturen blant fottallBodg eller @rland og i en fjerde som
familieforsgrger. | denne studiens intervjureseitdtemkommer begrep som lojalitet,
samhold og yrkesstolthet ofte. Det fremgar herasjoiner i hvor denne lojaliteten er bundet
opp, og man kan spgrre seg om teknikerne fgrstemgst var motiverte for & gjare en ekstra
innsats i lojalitet til Luftforsvaret, for a visakpflyvapenets fortreffelighet og kanskje var
dette en anledning a profilere Bodg som det reilget i baselokaliseringsdebatten. Eller
kanskje var det andre forhold som var viktigerej bgor stor grad identifiserte teknikerne
seg med Forsvarets felles overordnede profesjomisie? Innenfor rammen av profesjonen,
finnes det en rekke spesifikke roller og kombinasjoav disse, eksempelvis grenader,
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ingenigr, pilot og tekniker. Forsvarets fellesopigeadoktrine (FFOD) stadfester at
profesjonen ikke svekkes av at den enkelte ideetifir seg med sin primaerrolle, sa lenge det
finnes en felles identitet som forener og styrkersiaret som enhet. Dette fundamentet

bestar blant annet av:
» forberedelser intellektuelt, fysisk og moralsk p@@&vare norske interesser,
« tilliten til hverandres demmekraft, kunnskaper dgp\il & lose oppgaver,
* erkjennelsen av at giennomfgring av operasjonkfeenen i profesjonen,

» erkjennelsen av at var profesjon er kollektiv, bget a styrke samholdet gjennom
holdning og handling er helt avgjgrende,

« erkjennelsen av at vi kan gis mandat til & tadiy kravene til disiplin og en hgyt

utviklet moral og etikk som faglger med,
» kjerneverdieneespekt, ansvang mot, som forener oss og preger vare handlinger.

FFOD hevder videre at et seertrekk ved profesjonan @en fgrst gir mening nar den utaves i
fellesskap, og at kameratskap, lojalitet og selobmgise derfor blir avgjgrende egenskaper
(Forsvarsstaben, 2007, s. 159-160).

Sterke profesjonskulturer, der normer og verdigytten til en spesiell utdanningsgruppe blir
det viktigste, kan bli en utfordring om organisasgo er avhengig av hgy grad av
identifisering med en samlende organisasjonskuirtofesjonalisering vil si at
organisasjonen rekrutterer personer som gjennolangivarig formell utdanning pa et
omrade, har fatt helt eller delvis monopol pa ess wype jobber. Krav til hgy kompetanse
innenfor ulike fagomrader farer til utstrakt gradspesialisering i organisasjonen.
Profesjonelle opplever ofte faglige standarder sidtigere og riktigere enn organisasjonens
regler og standarder (Jacobsen & Thorsvik, 20024 .Eksempelvis er akademia og
legestanden kjent for iboende motstand mot oveingkng byrakrati, og arbeidstakerne har

ofte en begrenset lojalitet til organisasjonen.

Det kan argumenteres for at Forsvaret her stasseerstilling ved & kunne selektere inn til
egne utdanningsinstitusjoner, og derigjennom harkbrmed hvilke normer, standarder og
verdier som utgjar idealet. Virksomhetens overoddneasjonale er tydelig og samlende, og i
tilegg gjennomfares en hgy grad av standardiserirgitdanning. Utdanningsinstitusjonene
fungerer ogsa som kulturbzerere i et karrierepetspgjennom befalsskoler, krigsskoler og

stabsskolen. Dermed har kanskje Forsvaret en tamlyay felles profesjonskultur, uten de
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store spenningene som ellers kunne eksistert melldwa subkulturer. Samtidig er det helt
naturlig at det er forskjeller i egenart pa kulhee de ulike forsvarsgrenene og innad mellom
ulike vapenarter og tienestefelt. Pilotene planéegippdrag og opererer flyene over fiendtlig
territorium, mens teknikerne klargjer og vedlikedex fly i bakre linje under relativt trygge
omstendigheter. Arbeidsoppgavenes natur er foligkjeB ogsa utdanningslgp og
karrieremuligheter. Ved gvelser og operasjonerebioat hjemmebase viskes likevel flere av
disse skillene ut. Alle jobber tett og direkte reatmme mal, ofte pa tvers av fagfelt. Alle er i
samme situasjon med tanke pa fraveeret fra fandlig@ente, og man omgas i felles
oppholdsrom og i rekreasjonstiden. Utenlandsopemnasjvirker sterkt lagbyggende pa de
som deltar, uavhengig om man er pilot, teknikegrdtbrsyningsoffiser, likeledes om man

kommer fra @rland eller Bodg hovedflystasjon.

1.7 Motivasjonsteorier generelt

McGregors teori om X og Y syn blant ledere pa hwa snotiverer arbeidstagere og hvordan
de bgr ledes, danner ytterpunkter pa en skalavitkelh grunnleggende menneskesyn man
har. Har mennesker i utgangspunktet en iboendédsdiede og drivkraft for & na mal, eller
ma de presses og kontrolleres for & oppna gnskadaicarbeidssituasjonen? Teorien er
utgangspunktet for en debatt som fortsatt pagagjerae under betegnelsen hard eller myk
HRM. | arbeidslivet er det en tendens til at pyipgine fra myk HRM er mer akseptert
offisielt og verbalt, mens tiltak i praksis oftertmer i hard HRM. Er de ansatte primaert indre
eller ytre motivert, og gir tiltak rettet mot ytneotivasjon de gnskede forbedringer i ytelsen?
Synet pa hvorvidt prestasjonslgnn har noe for segsa et eksempel som hgrer hjiemme i
denne debatten. Amerikansk ledelseslitteraturgskynoe mer positiv til denne typen tiltak
enn den nordiske tradisjonen. Hensikten med deipétklet er & bygge opp et teoretisk
rammeverk som stgtte til analysen av funn i empirkearst presenteres en syntesemodell som
plasserer ulike teoribidrag i forhold til hverandi®r hovedtrekk ved fire typer
motivasjonsteorier giennomgas. Til slutt redegjemas mer utfyllende for Hackman og

Oldhams jobbkarakteristika modell.
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1.7.1 En helhetsmodell for motivasjon og ytelse

KOGNITIV TEORI

FORVENTNINGSTECORI

MALSETTINGSTECRI
EVALUERINGSTEQRI
BEHOVSTEORI Indre faktorer

“ Behov U Tankeprosesser U Kompetanse h v
— — — ?
Intendert atferd Atferd E
: ! : L
(@) fakt #
“ Sosial fasilitering U Sgg?a?\e’i:kt ;_':ir U Ytre miljg forhold h E
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&
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Figur 2- Syntesemodell for motivasjon og ytelse. Fritt etter Mitchell and Larson (1987).

Mitchell og Larson har utviklet en syntesemodethsardner de viktigste teorier og faktorer
som pavirker motivasjon og ytelse. Modellen skittegllom indre og ytre pavirkning som
virker inn pa psykologiske prosesser, som igjenmeunit i handlinger med en bestemt
retning og intensitet. De indre faktorene omfalehov, forventninger og evalueringer, mens
de ytre inkluderer sosiale faktorer og miljg- ogpgavefaktorer. Behovsfaktorene, i form av
bade biologiske underskuddsbehov og vekstmotigeges for behovsdirigert aktivering.

Ytre faktorer pavirker aktiveringen i form av dessile konteksten. Ett eksempel pa sosial
kontekst er hvordan publikums naerveer pavirker ogiliserer energi hos idrettsutgvere.
Overfart til det norske bidraget er det neerliggeadenke seg at oppmerksomheten fra
verdenspressen, norske journalister og allierteghiben lignende effekt. Neste steg i
modellen er intendert atferd, og hvordan indre g faktorer pavirker denne. De indre
faktorene er her individets tankeprosesser runmdidts versus belgnning og hva som er kilden
til var motivasjon. Ytre faktorer som pavirker intiert atferd er primaert karaktertrekk ved
selve arbeidsoppgavene, men ogsa oppfatningerkewelid, rettferdighet i prosedyrer og
hvordan kollegaer oppfatter arbeidssituasjonen. fakinske atferden og hvilken ytelse som
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til slutt oppnas vil ogsa pavirkes av bade indre/iwg faktorer. Fra indre side i hvilken grad
kompetansen korresponderer med arbeidsoppgaveii®, yige side forhold som

arbeidsmiljg og kvaliteten pa produksjonsutstyruyfta@ann & Kaufmann, 2009, s. 114-116).

1.7.2 Fire typer motivasjonsteorier relatert til jo  bbytelse

Det store antall teorier og studier av motiverteadfi organisasjoner kan kategoriseres i
behovsteorier, kognitive teorier, sosiale teorlargobbkarakteristika-modeller. Teoriene
bygger i noen grad pa hverandre, og det hevddsiidturen at de er utfyllende snarere enn
konkurrerende. Likevel belyser de motivasjon frilkauinnfalsvinkler og i ulike kontekster,
slik at de passer mer eller mindre bra til & farklag belyse forhold i den virkelige verden.
Denne studien fokuserer pa motivasjon for jobbgteds) det er da spesielt 4 teoritradisjoner

som er mye brukt.

1.7.2.1 Behovsteoriene

Teoriene sgker et sett av grunnleggende behovftokkare det meste av det vi foretar oss.
Mest kjent her er Maslows behovshierarki som edéfini fem kategorier behov og rangert
fra fysiologiske behov i bunnen til selvaktualisgripa det hayeste nivaet. | tillegg skilles det
mellom behov for underskuddsdekning og behov fastrauligheter. Fra nederst til gverst
rangeres fysiologiske behov, sikkerhetsbehov, Eobehov, behovet for aktelse og
selvaktualisering. De to sistnevnte utgjgr behdeevekstmulighetene. Pyramiden er mye
brukt for & illustrere rangordningen og hvordandetfkategoriene er inndelt i nivaer og
bygger pa hverandre (Jacobsen & Thorsvik, 200232-235).

Overfart® til arbeidslivet kan man pa farste niva tenke lselgovet for en minimumslgnn som
setter en i stand til & dekke delbigiske behov. Sikkerhetsbehov er det neste niad@egher
siktes det til bade en trygghet for & beholde joblog en siker arbeidsplass i HMS forstand.
Pa det tredje og hayeste niva av de sakalte unaisknotivene, finner vi sizde behov.

Gode samarbeidsforhold og et godt arbeidsmiljg eskapsiale omgivelser som gir statte,
aksept og tilknytning til kolleger. Aktse er det fierde nivaet og handler om individets
muligheter for personlig vekst, herunder & utvillegod selvrespekt, motta anerkjennelse
samt gnsket om & prestere og a oppleve sukseskjémeelse er kjent som en svaert viktig
motivasjonsmekanisme i arbeidslivet. Pa det gveristeet finner vi selaktualisering som

8 Understrekningen i dette avsnitt refererer titakpyramiden i modellen
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innebaerer & realisere sitt potensiale i form aeewg anlegg. Medarbeidere som har rom for
dette i jobben yter vanligvis sitt aller beste (Kaann & Kaufmann, 2009, s. 94-96).

Maslows teori har god stgtte i empirien nar deldgjeskillet mellom underskudds- og
vekstbehov. Forskning pa antallet nivaer og at beffolavere niva ma tilfredsstilles far
behov pa hgyere niva gir derimot ikke et entydigdaiog er utsatt for kritikk. Det baerende
premisset i teorien er imidlertid at et vissinimumma vaere tilstede pa ett niva for a frigjare
kapasitet til & bevege seg oppover i hierarkiet.diefor eksempel lite mening & snakke om
utviklende arbeidsoppgaver til en person som ifdweer nok til & dekke husleien og kjgpe
mat. P4 samme mate kan man tenke pa behovet faoluif typisk eksempel pa
underskuddsmotiv. Sa lenge vi far nok, tar vi dem n selvfglge og pavirkes ikke av
tilgangen. Det er fagrst nar vi mangler luft at bkt en sterk motivasjon og adferden var
pavirkes for & sikre tilfgrselen (McGregor et 4b66, s. 9-11.

1.7.2.2 Kognitive motivasjonsteorier

Teorien argumenterer for at mennesker ikke prinsggres av behov, men bruker informasjon
som grunnlag for helt rasjonelle valg. Dette pglimed gkonomisk teori om rasjonelle
aktarer. | arbeidslivet er kognitiv forventningsteonalsettingsteori og kognitiv
evalueringsteori de vanligste (Jacobsen & Thor2iK2, s. 242-244; Kaufmann &
Kaufmann, 2009, s. 97-104orventningsteoriemevder motivasjon er betinget av en
forventning om at arbeidsinnsats vil resulterel@haing og maloppnaelse. Det er seerlig tre

typer vurderinger som er viktig for ytelsen:
(1) subjektive forventninger om at innsats vil fgred¢isultater,
(2) instrumentelle overveielser i forhold til om ytekeser til belgnning, og
(3) valensvurderinger i forhold til belgnningens sulkijgkverdi for individet.

Ved & anta at disse tre stér i et naermest muldigiikforhold til hverandr® utrykkes
inngangsmotivasjonen. Videre ma elementene komgetag rolleforventning tas med i
betraktningen for & fa et bilde av den samlede vasjonen og den faktiske jobbytelsen. Bruk
av insentiver som prestasjonsbasert lgnn, frynssgagl ulike former for bonus har statte |

denne teorien. Det finnes imidlertid studier (Jeskir., Mitra, Gupta, & Shaw, 1998) som

17 McGregor var kollega med Maslow og benyttet Masidghovshierarki i sin utgivelse mest kjent foottex og y.”
18 Det er rettet kritikk saerlig mot hypotesen om deritiplikative sammenhengen, da det er tvilsombgalmotivasjonen vil
falle helt sammen fordi ett av elementene harintékdi.
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viser at gkonomiske insentiver kun har effekt parkitet og ikke kvalitet i ytelséh Det er
ogsa omdiskutert ngyaktig hva som skaper motivasjoHvorvidt insentivet egentlig hviler

pa den materielle nytten av lgnn i seg selv, eljenbolsk som anerkjennelse for utfart arbeid.
Ulempen med bruk av insentiver er at de som oétpser opp for en rekke mulige
bivirkninger, og det er knyttet usikkerhet til hvait effekten av slike tiltak avtar over tid.
Forventningsteori har relevans nar det gjelderutesigen om & melde seg frivillig for

deltagelse.

Malsettingsteoriewvektlegger malets betydning som motivasjonsfaktphevder at
spesifikke og ambisigse mal har starre effekt pa fiielse og motivasjon enn generelle og
lettoppnaelige mal. Individenes malforpliktelsesatpjektive mestringstro blir ngkkelen til
hgy motivasjon og maloppn&else. Ulike modeller exkiay for systematisk mélstyriffy
deler gjerne grunnleggende trinn som malsettingss® iverksetting og evaluering. |
malsettingen mgtes leder og medarbeider for & spttenal for en bestemt periode i
felleskap. Deretter er det opp til medarbeideratf@me tiltak, velge virkemidler og sarge
for fremdrift i dialog med leder. | slutten av hyeegriode evalueres hvorvidt mal er nadd, og
hvordan eventuelle avvik skal dekkes inn. Forsvaaetadoptert denne teorien i
virksomhetsstyringen med mal-, risiko- og resuttatsg som overordnet prinsipp, og det
giennomfares arlig formell styringsdialog mellomudike sjefsnivaene. Ledelsesfilosofien er
ogsa oppdragsbasert og intensjonsstyrt, der ideasgpnen er at leder beskriver mal og

rammer og underordnet selv finner virkemidler ogtbégsning.

Kognitiv evalueringsteoriDeci & Ryan, 1985) legger vekt pa evaluering ppgavenes
iboende motivasjonsverdi. Det skilles mellom ytgeimdre motivasjon, der ytre motivasjon
skapes ved hjelp av for eksempel Ilgnn, bonus, éyoder eller stillingsopprykk. Arbeidet

blir her kun et verktay til & oppna en belgnnimgire motivasjon skapes nar
arbeidsoppgavene oppleves engasjerende og mentegsty kilden til motivasjon ligger i
selve jobbutfarelsen. Det er seerlig behovet fald &t man mestrer arbeidsoppgavene og at
man selv bestemmer — kompetanseopplevelse og stdviimelse — som gir energi til slik
indre motivasjon. En meta-analyse av 128 studiexffgkten av belgnningssystemer viser
faktisk at for hgyt fokus pa ytre belgnning kanusere gleden ved a utfare arbeidet, dvs. at
det underminerer den indre motivasjonen (Deci, R§aKoestner, 1999).

19 En metaanalyse av 39 studier som konkluderer rmédamsielle insentiver ikke pavirker kvalitetiefse, men at de
korrelerer (.34) med kvantitet i ytelsen.
20 MBO - Management By Objectives
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1.7.2.3 Sosiale motivasjonsteorier

Disse vektlegger hvordan motivasjonen pavirkestandivid sammenligner seg med andre
medarbeidere. (Jacobsen & Thorsvik, 2002, s. 2&difidann & Kaufmann, 2009, s. 105—
108; Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2010, 825503). likeverdsteorierer et sentralt
poeng at belgnning ikke ngdvendigvis er en absstatrelse, men ofte star i et forhold
relativt til belgnningen til de vi sammenligner essd mottar. Jobbinnsats og jobbutbytte
vurderes og sammenlignes med egne betingelsedigetid stillinger internt eller eksternt,
eller andre medarbeidere internt eller eksternt.ddsaerlig lgnnsniva, utdanningsniva og
hvor lenge man har veert ansatt som er de viktig&terene i slike analyser. Teorien
stadfester at en opplevelse av mangel pa likevanddre til lavere motivasjon og jobbytelse.
Forskjellsbehandling kan ogsa skape spenningelikeg fiemgangsmater for & rette opp slik
ubalanse, eksempelvis forandring av innskudd attak, fordreining av selvopplevelsen eller
oppsigelse. Det er imidlertid store individuelledkjeller i likeverdsfglsomheten.
Prosedyrerettferdighetjelder likeverd pa andre omrader enn lgnn, feeakpel hvilke

kriterier som legges til grunn for opprykk og hveom gis anledning til & benytte fleksitid.

1.7.2.4 Jobbkarakteristikamodeller

Her vektlegges egenskaper ved selve jobben som tilchotivasjon (Jacobsen & Thorsvik,
2002, s. 245-249; Kaufmann & Kaufmann, 2009, s-1a8).Herzbergs tofaktorteori

baserer seg pa en undersgkelse som viste at faktoreble nevnt som arsaker til trivsel var
andre enn de som ble rapportert som arsaker titiwssl. Mistrivsel kan dermed i denne
sammenhengen ikke betraktes som det motsattevaeltrHerzberg skilte derfor mellom
motiveringsfaktorer som virker fremmende pa johsiei, og hygienefaktorer som — nar de er
tilstede — forhindrer negative arbeidsforhold ogtnivsel. Hygienebegrepet ble introdusert
som en parallell til hygiene i medisinsk sammenheleg slike tiltak er for & forebygge
sykdommer, men ikke er helbredende i seg selv (héegz Mausner, & Snyderman, 1993, s.
113Y*. De viktigste hygienefaktorene er arbeidsmiljmngstatus og jobbtrygghet. P& andre
siden finner vi prestasjoner, ansvar, anerkjenngkest og utviklingsmuligheter som de
viktigste motivasjonsfaktorene. Teorien stadfefdégende generelle konklusjoner: (1)
Hygienefaktorer skaper ikke trivsel, men fraveehggienefaktorer kan skape mistrivsel. (2)
Motivasjonsfaktorer skaper trivsel, men ikke mistal om de mangler (Jacobsen & Thorsvik,
2002, s. 246; Kaufmann & Kaufmann, 2009, s. 108ir8t& Torgersen, 2011, s. 116).

21 Opprinnelig utgave: New York: Wiley, 1959.
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Industrialisering og samlebandsorganisering titfiyrige arhundre medfarte mange
overspesialiserte og rutinemessige jobber. Dissefta lite tilfredsstillende for arbeiderne,
noe tidlige adferdsforskere adresserte med tilbak @bbrotasjon og variasjon i
arbeidsoppgaver. Herzberg hevdet tiltak som foeeil & vaske opp en dag, for sa a pusse
swelvtgy den neste ikke ngdvendigvis gir bedre nasjon. Han foreslo heller & vektlegge
jobb-berikelse, som gar ut pa & oppgradere answi#gng og utfordringer i arbeidet
(Greenberg & Baron, 2000, s. 153; Herzberg etl8B3, s. 74-76).

Thorsrud-prosjektetDen norske psykologen og arbeidslivsforskeren Eliersrud
giennomfarte pa 70-tallet det sakdhdustrielt demokrati program (IDPProsjektet
karakteriseres som banebrytende og fikk internasjoppmerksomhet. IDP handlet om gkt
motivasjon i arbeidslivet gjennom jobbtilfredshetjobbproduktivitet. Det ble et
samarbeidsprosjekt mellom LO og NAF (NHOhvor det overordnede mélet var &
utviklenye organisasjonsformer som ivaretok pripsipe om medvirkning og demokrati i
arbeidslivet. Basis i teorien var inspirert av hamalations-tradisjonens jobbehov. Ut i fra
disse ble det formulert minimumskriterier for megsfylte stillinger slik at arbeidstakeres
behov skulle dekkes. Resultatene ble oppfattetsmiktige at de ble innarbeidet i
Arbeidsmiljgloven av 1977, der kjent som de psygake jobbkrav (Kaufmann &
Kaufmann, 2009, s. 110-111). | Forsvaret som delffantlig sektor star prinsippene sterkt,

og kommer til syne blant annet i HMS arbeid odisgisvurderingssystemet.

1.7.3 Hackman og Oldhams motivasjonsteori.

Pa 70-tallet utviklet disse forskerne en innflygsisk teori om hvilke forhold som skaper
trivsel, motivasjon og hgy ytelse hos ansatte. Bdmrer ogsa hjemme innenfor
jobbkarakteristika modellene, og munner i en mofielanalyse og forbedring av
karaktertrekk ved arbeidsprosessene. Den byggeeri grad p& Herzberty men kritiserer

blant annet mangelen pa praktisk anvendelighehdé¥eler videre at skillet mellom hygiene
og motivasjonsfaktorer er av akademisk natur, aguvaare tvetydig ved kategorisering av
faktiske forhold (Hackman & Oldham, 1976, s. 2Q)dham og Hackman papeker at deres
egen studie er utfart mot enkeltstillinger, og ikiener arbeidsprosesser som betinger
samarbeid i grupper. De hevder likevel at mangdeasamme prinsippene vil gjelde ogsa ved
jobbdesign som omfatter teamarbeid, men at det¢derer komplisert a legge til rette for den

enkeltes behov. Teorien legger vekt pa optimaligeav organisasjonsstruktur og

22 | andsorganisasjonen og Naeringslivets hovedorgdaisas
2 Herzbergs vektlegging av jobb-berikelse.
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arbeidsoppgaver, og ngyer seg med a omtale sésihtdd som betydningsfulle.

Eksempelvis vil medarbeidere som jobber pa komglédisber oppleve starre indre
motivasjon nar de opplever gode relasjoner pa dspiissen, enn nar de er misforngyde med
disse forholdene (Hackman & Oldham, 1976, s. 2I7@). senere utgivelse vies de
mellommenneskelige relasjoner pa arbeidsplassere sippmerksomhet, og sammen med
individuelle forskjeller i kompetanse og vekstbemowdelleres disse inn som tre viktige
moderatorer mellom jobbkarakteristika og result@teackman & Oldham, 1980).

Den overordnede logikk i modellen er at indre magjon hviler pa tre kritiske psykologiske
tilstander som igjen aktiveres gjennom fem karasti&a ved arbeidsoppgavene. De tre
kritiske psykologiske tilstandene er fglelse av mgsfylte arbeidsoppgaver, falelse av
personlig ansvar for resultatet og kunnskap somdagmulig for den enkelte & evaluere
resultatet. Farst og fremst méa arbeidet opplevesrseningsfylt og positivt tellende i forhold
til hver enkelts verdisystem. Hvis arbeidsoppgaveneges av a veere trivielle og lite
utfordrende er de lite egnet til & stimulere dedimeensjonen. En falelse av personlig ansvar
er knyttet til i hvilken grad egen innsats og it pavirker resultatet av arbeidet. Dersom
detaljerte prosedyrer og eksterne faktorer er stigeer det heller ingen grunn til a fgle
personlig stolthet nar ting gar bra. Til slutt et gliktig at den enkelte kan observere eller far
vite om resultatene av sitt arbeid, hvorvidt mangrastert bra eller darlig (Hackman &
Oldham, 1980, s. 72-73).

Eksempelvis vil en leerer motiveres av hvordan dosséologiske tilstandene stimuleres
under en forelesning. Dersom temaet er pa penswiktig leering for studentene, vil
oppgaven sannsynligvis oppleves sveert betydnirlgsfuhliteten pa forelesningen og
formidlingsevnen er i hgy grad hans eget ansvéar,ose elevenes leering naturligvis ogsa
hviler pa deres egenmotivasjon. Leereren vil fa wlioar tilbakemelding i form av mer eller
mindre tydelige signaler pa hvor interessant eéévant elevene opplever dagens leksjon.
Avislesing kan veere et slikt signal. P4 litt lengilet vil uansett eksamensresultatene utfylle
bildet og vaere med pa & evaluere resultatet. Sgiltog fritidssysler er ofte kjennetegnet av
at de scorer hgyt pa alle de tre psykologiskeatildeéne, og det er jo nettopp derfor vi av fri

vilje oppsgker slike aktiviteter.

Et paradoks i arbeidslivet er hvordan betydningenmpgaven kan fgre til strenge prosedyrer
og tiltak for a sikre en feilfri utfarelse. Dissktakene kan igjen redusere opplevelsen av
ansvar for resultatet, og redusere egenmotivasjtorenlevere produkt av hgy kvalitet. En
mekaniker som monterer bremser pa fly oppleversaiigvis denne oppgaven som sveert
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meningsfull — et spgrsmal om liv eller dgd — noe $egger til rette for hgy indre motivasjon.
Nettopp fordi kvaliteten er av slik ekstrem betyunivil ledelsen ofte innrette produksjonen
med strenge reguleringer og rutiner for & unndéfgimangler (Hackman & Oldham, 1980,
S. 75).

De fem jobbkarakteristika som antas & fremme digsgunstige psykologiske tilstandene er
variasjon i ferdigheter, oppgaveidentitet, oppgagdning, autonomi og jobbtilbakemelding
(Hackman & Oldham, 1980, s. 77-8Wpriasjon i ferdighetesikter til muligheten for a

bruke forskjellige evner, ferdigheter og kunnskapar jobb. Oppgavelagsning og utforskning
av miljg som krever varierte ferdigheter opplevestan alltid meningsfylt, og denne
koblingen er sannsynligvis en medfgdt egenskay. §glgaver som ikke har relevans i et
starre perspektiv kan appellere, sa lenge de udptdlent og ferdighete©ppgaveidentitet

er i hvilken grad oppgaven utgjer en meningsfylhbg et identifiserbart stykke arbeid hvor
den enkelte kan delta i gjennomfgringen fra beglgen slutt med et synlig resultat. For
eksempel er det stgrre opplevelse av mening i éem@sammen et helt produkt, enn om man
kun er ansvarlig for en liten del av jobbé&ppgavebetydningr hvor viktig oppgaven er for
organisasjonen og mennesker utenfor den, at degdien starre mening med jobben en gjar.
Seerlig har det betydning nar vi vet at det vi gjgijobben har betydning for andre
menneskers velvaere, helse eller sikkerhet. Intditamstar det mer meningsfylt a skru til
muttere pa en jetmotor enn pa et dekorspeil, sitheelfordi liv star pa spill i den farstnevnte
oppgavenAutonomier i hvilken grad en arbeidstaker har kontroll cwgransvar for egen
arbeidssituasjon. Arbeidstakere som opererer mgdjtasl av autonomi vil ogsa oppleve at
resultatet i hgy grad avhenger av egen innsat® iegrativ og egne beslutninger — sine
prestasjoner. Hgy frinetsgrad og pavirkningsmulighgir ansvarsfglelse.
Jobbtilbakemeldintf er i hvilken grad det & utfare arbeidet vil gi dersatte direkte og
entydig informasjon om effektiviteten av sin inrsdbet siktes her til resultatet den ansatte
selv opplever eller observerer, og ikke tilbakenrejdra overordnede eller kollegaer. Et
eksempel relatert til Libyaoperasjonen kan veereen&tymekaniker kan se at flyet fungerer
igjen og gis operativ status etter reparasjon agikbring: ... den beste tilbakemeldingen er
nar flyene flyr av garde og kommer trygt tilbakembombene pa.” (Respondent nr. 17).

Jo mer en jobb er preget av disse trekkene, dest@gnet er den til & engasjere individets
indre motivasjon for arbeidet. Dette motivasjonspstalet (MPS) kan uttrykkes i en formel

24 Job feedback
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der gjennomsnittet av variasjon i ferdigheter, apmgdentitet, oppgavebetydning
multipliseres med autonomi og jobbtilbakemelding.

Variety + Identity + Significance
MPS = ( ) ¥ Autonomy X Feedback

3

Figur 3 — Motivating Potential Score (Hackman & Oldham, 1980, s. 81) Variety: Oppgavevariasjon,
Identity: Oppgaveidentitet, Significance: Oppgavebetydning, Autonomy: Autonomitet, Feedback:
Jobbtilbakemelding.

Som formelen viser ma en jobb score hgyt pa minirearav de tre karakteristika som
uttrykker meningsfullhet, og bade pa& autonomi dapjtilbakemelding, for at det samlede
motivasjonspotensialet skal bli hgyt. Hackman &I@leh har utviklet et instrument for &
male de fem kjernetrekkene med numeriske verdieerirtil sju. | trdd med formelen over
betyr dette at den laveste oppnaelige MPS er leachdyeste blir 343 (kvadratet av sju). Det
er viktig & merke seg at det er snakk om et poatnsgy ikke en garanti for hay ytelse. En hagy
MPS tilrettelegger forholdene slik lavis arbeidstakeren yter godt, sa er det sannsynh@grat
eller hun vil oppleve en forsterkende effekt parénchotivasjon. Noen individ har bedre
forutsetninger enn andre for & kunne utnytte mafighe som ligger i berikende jobber
(Hackman & Oldham, 1980, s. 80-82).

Ved 4 tilrettelegge arbeidsoppgavene for & gkevasjttnen, kan dette samtidig ga utover
den tekniske oppgaveutfarelsen. Satt pa spissendsinjobbsikkerheten trues. Eksempelvis
er det neppe rom for selvstendig utforming av arb@ppgaver, dersom yrket er
sikkerhetsarbeid i et kjernekraftverk. Det er heikée slik at alle gnsker eller trives med a
veere i krevende stillinger eller miljg. Utpregeteitektuelle og akademikere med hgyt
utdanningsniva vil kanskje sette starre pris passehdighet og variasjon enn individer som
vil ha en enkel og grei jobb uten for mange utforger (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.
113).

Hackman og Oldham peker péa tre moderatorer kntjttiedividuelle forskjeller med szerlig
betydning for & utnytte en jobbs motivasjonspot@nglisse er jobbrelatert kompetanse,
vekstbehov og tilfredshet med arbeidskonteksten. \&este kombinasjonen blir jo opplagt
en stillingsinnehaver som kun er marginalt kompitear lavt behov for personlig vekst og i
hay grad er misforngyd med ett eller flere aspekt arbeidskonteksten. | motsatt fall vil
passende individuelle egenskaper i berikendergg@li kunne predikere bade hgy personlig
tilfredsstillelse og gode prestasjoner, en fordeldfor individ og organisasjon. Effektene av

berikende arbeid er ikke begrenset til & kun p&virkire motivasjon. Undersgkelser viser at
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hay MPS ogsa betyr bedre muligheter for persoatidrig og utvikling, noe som gir en bedre
tilfredshet generelt og spesielt i forhold vekstigiuétene. | tillegg til de personlige
gevinstene er det ogsa en sammenheng mellom hgyodR8y effektivitet i
arbeidsutfgrelsen. Denne effekten gjelder baddtewah og kvantiteten pa produserte varer
eller tienester (Hackman & Oldham, 1980, s. 86—-@ppsummert kan sammenhengene
mellom de fem kjernetrekk ved arbeidsoppgaveneredkritiske psykologiske tilstandene,

moderatorer og effekter fremstilles i modells form:

Kjernetrekk ved Kritiske psykologiske |
jobben tilstander |
" Variasjon i ferdigheter | [ Ooplevd nashui ]
L | pplevde meningsfylte .
Oppgaveldennt.et —> arbeidsoppgaver ~Hey indre
| Oppgavebetydning | jobbmotivasjon
s | 1| s :
. - Opplevd ansvar forresultatet | | = Hay tilfredshet med
Autonomi _E% av arbeidet - vekstmuligheter
(1]
\ A e
r ") = r 3 -
o i o Hay generell
. : = Kunnskap om endelig resultat = i i
Jobb tilbakemelding —> av arbeidsoppgaver jobbtrivsel
Kompetanse - Hay ytelse
Vekstbehov
Kontekst tilfredshet

Figur 4 — Komplett jobbkarakteristika modell etter (Hackman & Oldham, 1980, s. 90).

Det er spesielt denne modellen (figur 4), og teanglaget for denne, jeg vil bruke videre i
studien.
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2 Metode

2.1 Forberedelser
Bakgrunnsfakta om kampflyvapenets utvikling og l&adsoperasjoner etter den kalde krigen

ble gjennomgétt og en oppsummering er gjengittiegg 7. Rapporter om Libya bidraget i
forsvarets erfaringsdatabase for operasjoner ofg@fble gijennomgatt med saerlig vekt pa
luftforsvarets innspill til denne erfaringsrappaort®eler av intervjuguiden er inspirert av
funn her. Neste steg var deltagelse pa arets Lifsaminar, som i sin helhet var viet Libya
operasjonen. Spesielt relevant med tanke pa pelstn@otivasjon og innsats, var
foredragene fra personell som hadde rollen "Detigp”’Logco” og samtaler med disse
underveis i seminarét @vrige forberedelser inkluderte stotte fra Peeflamdelingen i

Bodg’ med bemanningsoversikten som utgjer grunnlagtialget. Nedvendig koordinering

med kontaktpersoner for intervjufasen pa hhv @rlagd@odg hovedflystasjon ble foretatt.

2.2 Forskningsdesign og metodevalg
Libyaoperasjonen benyttes som tilfellestudie, agpfgmstillingen sgkes besvart ved a bruke

en kombinert metode for datainnsamling. Operasjsii@emgp og bakgrunnsfakta beskrives
med vekt pa noen forhold som antas a veere relef@nteotivasjonskomponenten. Funn

analyseres, kategoriseres og presenteres deretter det respektive forskningsspagrsmal til
problemstillingen. Funn diskuteres generelt opp problemstillingen, noen faktorer ogsa i

lys av motivasjonsteori og militeer profesjonskultur

Metodetriangulering er forsgkt oppnadd ved a komtgirkvalitativ og kvantitativ metode
samt & teste empiri opp mot teorien. Det ble gjemfaat en omfangsrik intervjuserie med et
utvalg flyteknisk personell som var direkte invaiveflyvedlikehold og flyklargjering pa
Kreta. Intervju er valgt som primaer metode forditivessjon er en mekanisme beheftet med
store forskjeller i individuelle preferanser. Fdiddilgang pa personlige erfaringer har man
starst sjanse i mgtet med enkeltmennesker, oggdialgir ogsa mulighet til a forfalge
interessante forhold som dukker opp. Det har de Sisblitt gjennomfart ganske mange

elektroniske spgrreundersgkelser i Forsvaret,arg #r lei av denne upersonlige formen.

25 FERDABALL — Forsvarets erfaringsdatabase lesscarsiésl.

% Detachement commander og Logistics commander. Lfedeietasjementet og leder for logistikk, heruniémisk
personell.

27132 Luftving i Bodg var oppsettende avdeling (OPA).
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| tillegg til den kvalitative delen besvarte samdlirespondenter ogsa et kort spgrreskjema av
kvantitativ karakter etter intervjuet. Her var hiéten 3 tallfeste i hvilken grad ulike faktorer
ble opplevd som viktige for motivasjonen for a detig eventuelle korrelasjoner med
bakgrunnsvariablene. Eksempelvis om det er forgkjatellom yngre og eldre, eller mellom

"fgrstereis” og de som har veert med pa flere openas.

2.3 Utvalg og generaliserbarhet
Utvalget som bestar av 33 respondefitar det samme for bade den kvalitative og den

kvantitative datainnsamlingen. Dette er begrunmétspgarreskjemaet er & betrakte som et
supplement til intervjuet, og har begrensede sisktis ambisjoner utover a pavise trender.
Datagrunnlaget hevdes a vaere omfangsrikt og sélidtervjusiden, og noe svakere
kvantitativt. Sistnevnte primaert begrunnet i et lavtall respondenter og begrenset grad av
forarbeid og kvalitetssikring pa skalaspgrsmal&@eneralisering ut i fra kvalitative studier,
og iseer tilfellestudier, er et omdiskutert temakeSforsgk blir som regel kraftig kritisert, selv
om det er gjort et utvalg av flere sakalte represére tilfeller (Creswell, 2009, s. 192-193;
Yin, 1994, s. 37). Dette vil ogsa gjelde for deshedien, selv om en kombinert metode er
valgt og den inneholder et kvantitativt elementt Bevdes likevel overfgringsverdi til
sammenlignbare deler av forsvarets organisasjorglegans i forhold til daglig drift og
planlegging av fremtidige utenlandsoperasjoner. &¢alke og analysere funn i lys av
etablert teori, angis forklaringskraften denne eaulike sider av virksomheten. De fenomen
som opptrer kan da forstas i en stgrre sammenhgrgentuelle konsekvenser diskuteres
(Jacobsen, 2005, s. 377-379).

Hensikten med a bruke spgrreskjemaet er tredéthalnt sikres det at alle respondenter tar
stilling til noen felles kjernespgrsmal samtidigrsselve intervjuet &pnes ved & unnga en hgy
grad av strukturering. Videre oppnas en triangotgeffekt ved at det er mulig &
sammenligne svarene fra intervju og spgrreskjiemaetiranskriberte materialet tolkes og
analyseres. Til sist har spgrreskjiemaet egenvéodnold til & pavise tallfestede trender og
sammenhenger i utvalget. Nar det gjelder statigfesieralisering fra utvalg til populasjon
(Jacobsen, 2005, s. 222-225), kan det opplysdsageat utgjer rundt regnet 25 % av
flyteknikerne som var involvert i lgpet av hele tggonen. Representativiteten er ivaretatt
ved at utvalgets aldersstruktur, sammensetninggkategorier og grad av belastning i hagy
grad star i forhold til populasjonen som helhett 8dikevel slik at de som reiste ut i farste

28 34 ble intervjuet, hvorav en ikke tilharte teknistansie.
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pulje, samt personell fra @rland hovedflystasjomoderat grad er overrepresentert i de
empiriske grunnlaget.

2.4 Kvalitativ datainnsamling (Intervju)

En semistrukturell tilnaerming ble valgt med noewdapne spgrsmal som ledet
intervjuobjektet gjennom operasjonens faser. Saghlg det mye opp til respondentene
hvilke tema som ble bergrt innenfor disse fasem®ng strukturen gjgr det enklere a sortere
funn i hovedkategorier rundt problemstillingensfoeskningssparsmal. Intervjuguiden
inneholder noen alternative spgrsmal til bruk déus havnet pa forhold som ikke var relatert
til motivasjon. | alt 33 intervjuobjekt ble intengt, de fleste alene, noen dobbeltintervju og
ett gruppeintervju med fem respondenter samtidandikten med a intervjue flere samtidig
var simpelthen a fa tilgang pa flest mulig respanidepa den avsatte tiden. Det viste seg ogsa
at det var flere som gnsket a la seg intervjuedativar satt av tid til. Dette var en mate a la
alle som gnsket det fa bidra med sine erfaringtwvét dette var det ingen bevisst strategi
bak denne lgsningen. Det ble gjennomfart 20 emitetju, fire intervju med to personer
samtidig og ett gruppeintervju med 5 personer shigutintervjuene ble gjennomfart i slutten
av februar 2012 over to arbeidsdager pa 138 Lujt@nand (16) og to arbeidsdager pa 132
Luftving Bodg (13). | tillegg ble det gjennomfattgruppeintervju (5) av teknikere som na
gar pa Luftkrigsskolen i Trondheim tidlig i mars120 Intervjuene varierte i tid mellom 28 og

75 minutter, og gjennomsnittlig varighet var runeijnet 45 minutter.

Kjernespgrsmalene som samtlige var innom, gikkiud peskrive innsats og prestasjoner i
forberedelsesfasen, i hvilken grad de opplevdedelsen som frivillig, de viktigste faktorene
for & stille opp, forhold som pavirket motivasjonemerveis, og hvorvidt motivasjonen for &
tienestegjore i Forsvaret endret seg etter & hattdehtervjuguiden ble fulgt i hovedpunkter,
men det ble improvisert innenfor hver fase avhergitpva respondentene hadde pa hjertet.
Det var kun i begrenset grad ngdvendig med reseevesal, og da fungerte stikkordene som
huskehjelp og ledetrader slik at respondenteneksetvpa flere forhold relatert il
motivasjonsbegrepet. Skjemaet var ogsa nyttighidtut til & fordele tiden mellom de tre
fasene far, underveis og etter. Det som skjer wedkei operasjonen har baering pa effekten i
etterkant, og dermed ble det ogsa viktig & belyssedforholdene far effektene av & ha deltatt.
Dette bryter med rekkefalgen i intervjuguiden og béndtert ad hoc. Intervjuguiden er

vedlagt.
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2.5 Kvantitativ datainnsamling (spgrreskjema)

Sparreskjemaet er til statte i analysen av spgremal tre til problemstillingen, og sikret at
samtlige respondenter tok stilling de samme utsagn@lik kunne intervjuene apnes opp i
stgrre grad og holdes semistrukturelle. Samtliggrwuobjekter fylte ut spgrreskjemaet rett
etter intervjuet og besvarte alle spgrsmal. Resputietie markerte fra 1 til 5 i hvilken grad
utsagnet hadde betydning for motivasjonen. De &d@gmene er gruppert til kategorier i
analysen, og fungerer slik sett som effektindiket@a sammensatte mal (Ringdal, 2007, s.
321). De to neste tabellene gir samlet en oveosikt hvilke utsagn som inngar i de ulike

kategoriene.

Tabell 1 — Kategorisering av ulike faktorer (fra effektindikatorer til sammensatte mal).

Kategorier: Faktorer:
Yrkesstolthet (profesjonalisme, lojalitet) 2,3,9&10
Legitimitet (en god sak) 4&12
Patriotisme (for Norge) 1,6&7
Individualisme (what's in it for me) 11,13,16 & 17
Andre (ledelse og press faktorer) S5, 8,14&15

Tabell 2 — Nummerering av faktorer fra spgrreskjema

1 Politisk enighet samt statte i befolkning og media nasjonalt

2 @nske om utfordrende arbeidsoppgaver og leering

3 Mulighet til & prestere i sin primaeroppgave - i stridshandlinger

4 Bred internasjonal enighet, hay legitimitet og robust FN mandat
5 Handlekraft og motiverende lederskap lokalt

6 Opplevd forpliktelse til & yte tilbake til Forsvaret som arbeidsgiver
7 For & tiene Norges befolkning og styrke var posisjon internasjonalt
8 Godt lederskap fra sentralt nivd (FD/FSJ/FOH/LST)

9 Opplevd forpliktelse overfor avdeling/fagmiljg

10  Dele belastning med kollegaer

11  Styrke fremtidige karrieremuligheter

12 @nsket om & redde sivilbefolkningen i Libya

13  Utenlandskompensasjon (Ignn, misjonstillegg, etc)

14  Press fra arbeidsgiversiden (lovverk, frykt for & miste stilling)

15 Basevalgdebatten (vise hvem som stiller opp og leverer)

16  Deployeringsbasens karakteristika (lav risiko, hgy komfort)

17  Muligheten til opplevelser, spenning, forandring
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Til statte i kategoriseringen benyttes begrepsawidane i avsnitt 1.3. Kategorieea god
sak(oppdragets legitimitet) ogatriotisme(for nasjon og folk) kunne naturlig veert slatt
sammen tiidealisme Hensikten med a holde disse adskilt er at oppdsaugtr og

legitimitet vil variere fra operasjon til operasjanens hvorvidt motivasjonen er knyttet opp i

patriotisme i mindre grad varierer. Selve spgriesiget er vedlagt.

2.6 Transkribering og analyse

| tillegg til notater underveis ble alle intervjiehgrt giennom minimum en gang til og
transkribert. Dette resulterte i over 25.000 ondftig materiale, et tydelig tegn pa
engasjement og apenhet blant respondentene. kriftlige produktet ble navn byttet ut med
respondentnummer, og dette ble grunnlaget for ifitggring av de ulike faktorer. Selve
analysen er foretatt ved & kategorisere og vektdikle funn etter forekomst og relevans opp
mot problemstillingen. Deretter er de sortert imhiskusjonsdelen under den respektive fase
av operasjonen. Der samme faktor har relevanddim v sparsmalene i problemstillingen er

den forsgkt nyansert og splittet.

Tabell 3 — Analyse av det empirisk materiale

Aktivitet: Omfang:

Antall utfylte spgrreskjema 33

Antall intervjuobjekter 33 (17 Grland, 16 Bodg)

Antall intervju 25 (singel: 20, dobbel: 4, gruppe: 1)
Samlet varighet pa lydopptakene 18 timer og 36 minutter
Gjennomsnitt tid pr intervju 44 minutter og 40 sekunder
Transkribert materiale 25.067 ord (44 sider)

Nar det gjelder analyser av kvantitative data sadidse farst registrert og bearbeidet i MS
Excel regneark, far de sa ble importert i statistikalyseprogrammet IBM SPSS. Her ble det
foretatt deskriptiv analyse og korrelasjonsanaliZa og resultat ble deretter eksportert
tilbake til MS Excel for bearbeiding og produksjaw grafisk materiale som figurer og

tabeller.
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2.7 Forskeren, forskningsetikk og sitering

Simons teori om begrenset rasjonalitet stattege@tyor forestillingen fra klassisk

gkonomisk teoff om rent rasjonelle aktarer i perfekte markedes@adarlig p& hverdagens
mange valg med tidsngd og hgy grad av usikkerhaar\ stgrre grad valg som tilfredsstiller
vare minimumskrav, og kommer oss vid8r®et er ogsd begrensninger i var mentale
kapasitet, noe hjernen h&ndterer med intuitiverfidieger™. Slik kan vi la oss lure til & foreta
valg som ikke er logisk konsistente (Kahneman &r$kg, 2002). Menneskesyn og
verdigrunnlag vil vanligvis farge hvordan man farsteori, og hvilke deler av den man
ansker & vektlegge. Det blir ogsa farende for haomhan legger mening til andres uttalelser.
Mitt grunnleggende syn pa motivasjon er at jeg d®aller fleste er seg selv og sine kjaere
aller naermest. Egennytten behgver ikke veere mofipenger. Det kan ogsa vaere andre
goder som for eksempel trygghet, bersmmelse ogereay & hjelpe andre. Motivene vi
oppgir utad for vare handlinger varierer, men ganmatter i ssmmene ender man som regel
opp med a finne et rasjonale som bunner i egeeb8att litt pa spissen vil jeg hevde at selv
de som gir avkall pa sine materielle goder, ogljisin tid og alt de tjener til en god sak, ogsa
gjar det av egen interesse. Rett og slett fordddeere snill mot andre er det som gir mening
og ro i sjelen for disse menneskene. Like fullelv®m den tvers igjennom renskarne
idealismen betviles — vurderes naturligvis uselekog selvoppofrelse som hgyere ideal enn
egosentri, individualisme og materialisme. Samfstmgturene hviler tross alt pa en slik
forstaelse, og sa lenge handlinger pa overflatgoee, rettferdige og respektverdige er det i
dagliglivet av underordnet karakter hva som eregeintlige motivet for adferd. Motivet blir

imidlertid selve imperativet om man gnsker & fomgdavirke motivasjon hos medarbeidere.

| forkant av intervjuene ble vedlagte informasjdmisssendt ut til den enkelte. Det fremgar
her at deltagelse er frivillig, men pavirkning kitke utelukkes siden lokale avdelingsledere
har bistatt i prosessen med & motivere personéibogdinere intervjuseansene. Stikkpraver
pa dette ble tatt i starten av noen intervju, cayene var entydige pa at deltagelse var fullt ut
frivillig. Det ble utvist en hgy grad av apenhetaggasjement rundt intervjuene, noe som kan
indikere et behov for & uttrykke meningene sinerd-Linderstreket at dette var et viktig og
interessant tema, og pa hgy tid at noen tok det@ppkunne ogsa virke som om intervjuene
hadde en slags terapeutisk funksjon, endelig koem fior & hare pa historiene deres. Det ble
gjort klart at jeg ikke hadde en slik rolle, og semdel av forventningsavklaringen ble det

29 The economic man theory.
30 s&kalt satisfising, en hybrid av begrepene satigfgg maximising.
31 Forenklinger: Tommelfinger regler eller "heurist.”
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opplyst om at det ikke kunne forventes forbedririgererdagen pa bakgrunn av denne
rapporten.

Opplysninger som knytter identitet til ulike rolleg perioder personellet tjenestegjorde i
operasjonen er begrenset informasjon i henhoikkerhetsloven. Det har ogsé veert et
poeng & unnga a sette frittalende respondenteegfenhet eller skape splid internt, samt
praktiske arsaker med tanke pa et hgyt antall sitat i sa fall matte godkjennes av hver
enkelt. Intervjuobjektene siteres derfor ikke vesdm men med et respondentnummer. Full
anonymitet kan likevel ikke sikres i en sa litensagregen gruppe. Det var fullt synlig hvem
som deltok pd intervjuene, og enkelte sitat kanogsa gjenkjennes av andre som deltok i
operasjonen. Dette ble det opplyst om bade i infsjomsskriv og i avklaringssamtale i
forkant av intervjuene. Likeledes at jeg ville étemme gnsker om ikke & bli sitert der dette
ble poengtert underveis. Dette skjedde ved tredameger og gjaldt fortrolig informasjon,

avdelingsintern informasjon og rettet kritikk.

2.8 Metodekritikk
Med et hgyere statistisk ambisjonsniva kunne spkjemaet med fordel blitt sendt ut til flere

respondenter, men antallet ble vurdert tilstrekkelied tanke pa at hovedvekten er lagt pa den
kvalitative delen. Situasjonen for den fagrste pugem reiste har nok veert ulik det den andre
puljen erfarte med tanke pa opinion, mediedekriritikk rundt handhevelsen av mandatet
etc. Korrelasjonsmatrisen fanger opp dette tiliss grad, men dette hadde ikke fokus under
datainnsamlingen. Kategorisering og grupperingaktworer inn i kategorier er gjort delvis ut
ifra teorikapittelet?, men ogsa etter en subjektiv vurdering med farafdkke alle er enige.
Eksempelvis er spgrsmal to — gnske om utfordringdeering — gruppert innunder kategorien
yrkesstolthet. Man kan hevde at et gnske om utifogdr for mange er hengt opp i
karrieremuligheter som igjen er gruppert innundeinvidualisme. Kategoriseringen vil alltid
veere gjenstand for skjgnn og diskusjon, men kriki&k uansett trygt reises mot mangelfulle
begrepsdefinisjoner, manglende forundersgkelseiogipal komponentanalyse. Effekten av
tvetydighet i sparsmalene ble til en viss grad sedived a gjgre presiseringer i forkant av
utfylling, samt & vaere tilgjengelig for oppklarergtgsrsmal. Utvalgt teori og forforstaelse fra
forberedelser og tidlige samtaler har farget utiogen av spgrreskjema, og det oppfordres
heller ikke til & oppgi egne faktorer. Dette virkikevel ivaretatt av sparsmalene i

intervjuene.

32 Eksempelvis naturlige skiller mellom ytre og inthe@nning, eller hygiene og motivasjonsfaktorer.
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En aktiv intervjurolle ble inntatt ved passivitegrunder ogsa noen tilfeller av ledende
spgrsmal preget av forforstaelse etter hvert sosadene faktorene hadde dukket opp mange
nok ganger. Formuleringer som "Er du enig i at,.”I’"hvilken grad vil du si at ...” , "Kjenner
du deg igjen i...” ble brukt enkelte ganger. Detikle observert spesielle forhold utover en
viss grad av dominans i dobbeltintervjuene. Faktersom ble belyst fremstar i hgy grad like
de som fremkom ved intervju av enkeltpersoner.iestilt kontrollsparsmal for a bekrefte
eller avkrefte meninger hos den minst dominereradeipntervjusituasjonen. |
gruppeintervjuet deltok en respondent som ikkestiin teknisk bransje. Dette var av
tilfeldige arsaker, men ga uansett en triangulep@goen faktorer som da ble belyst fra ulike
perspektiv. Det var imidlertid sammenfallende oppfager. De seeregne faktorer kun denne
respondenten star for er utelatt fra diskusjongrsperreskjemaet teller ikke med i den

statistisk analysen.

Trianguleringseffekten i den kombinerte metodemB&r vellykket, det er god sammenheng
mellom den kvantitative og kvalitative delen slikiaktorer kan kobles og sammenlignes fra
ulike perspektiv med en gket forstaelse. Repreatatéra sentralt niva i tekniske bransje i
Luftforsvaret er konferert for validering av noende sentrale funn og konklusjonene i
studien. Dette gjelder primzert rotasjonsordningéiordringer med a beholde teknisk
kompetanse og den uheldige aldersstrukturen sorathblert seg. Det er brukt noe plass pa
en faktabasert bakgrunn for a knytte resultatdremtkontekst. | tillegg kan den fungere som
en kontroll i forhold til den hgye graden av eg@patert materiale. Graden av reliabilitet,

validitet og overfaringsverdi overlates hervedasieren & avgjare.
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3 Resultater og diskusjon

3.1 Motivasjon for deltagelse og innsats i forbered  elsesfasen

Hva som pavirker motivasjon er situasjonsavhengigarierer med individuelle preferanser
som endrer seg hos den enkelte med livsfasene o8eiman finner sammenfallende arsaker
til drivkrefter i grupper, sa kan forskjellene ikiimgen vaere store. For teknisk bransje var
arene i forkant av operasjonen preget av uttrylsnmye med lgnnsvilkar, omstillingstretthet,
innsparing, tilfeldig avgang og sveert hgy arbeitittaing i enkelte miljg. Hvor villige var sa
teknikerne i denne situasjonen til a delta i emlatedsoperasjon pa sveert kort varsel, og hva
var i tilfelle de mest fremtredende faktorene forsék motivasjon? Spgrreskjemaet
kvantifiserer disse forskjellene i intensitet vedrangering av gjennomsnittscore for utvalgte
faktorer. Intervjudelen vektlegger hvordan den éekepplevde innsats og prestasjoner hos
seg selv og sine kollegaer gijennom den farste hefgenold som pavirket motivasjonen i
positiv og negativ retning og i hvilken grad de [@yole beslutningen om deltagelse som

frivillig.



3.1.1 Kvantitative funn — resultater fra spgrreskjie  ma

Tabell 4 — Motivasjonsfaktorer for deltagelse rangert.

Faktorer: SD: Score:
Mulighet til & prestere i sin primeeroppgave — i stridshandlinger 0,76
Dele belastning med kollegaer 0,74
@nske om utfordrende arbeidsoppgaver og leering 1,07
Opplevd forpliktelse overfor avdeling/fagmiljg 0,83
@nsket om & redde sivilbefolkningen i Libya 0,90
Bred internasjonal enighet, hay legitimitet og robust FN mandat 1,05
Politisk enighet samt statte i befolkning og media nasjonalt 1,10
Muligheten til opplevelser, spenning, forandring 1,17
For a tiene Norges befolkning og styrke var posisjon internasjonalt 1,00
Handlekraft og motiverende lederskap lokalt 0,94
Opplevd forpliktelse til & yte tilbake til Forsvaret som arbeidsgiver 0,97
Utenlandskompensasjon (Ignn, misjonstillegg, etc.) 1,22
Styrke fremtidige karrieremuligheter 1,20
Deployeringshasens karakteristika (lav risiko, hgy komfort) 1,15
Godt lederskap fra sentralt niva (FD/FSJ/FOH/LST) 1,07
Basevalgdebatten (vise hvem som stiller opp og leverer) 1,44
Press fra arbeidsgiversiden (lovverk, frykt for & miste stilling) 0,71

Gjennomsnittscore der 1 er i liten grad og 5 er i hgy grad (n=33). SD = standardavvik.
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Tabell 4 viser at det & fa testet seg i jobbrolamner gverst pa lista. Det samme gjelder for

faktoren som gar pa a dele belastning med kolledg@gyge disse har ogsa lave

standardavvik, noe som tyder pa hgy grad av enigitealget pa dette punkt. Vi ser ogsa at

forpliktelse overfor avdeling og fagmiljg samt geskn utfordrende arbeidsoppgaver troner

heyt. Til sammen kan disse faktorene sies a vaarttrgkk for yrkesstolthet og

profesjonalisme. Viktige faktorer var ogsa de s@nma oppdragets art og legitimitet, mens

press fra arbeidsgiversiden i sveert lav grad viiret
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Figur 5 - Kategorier rangert etter gjennomsnittscore.

Figur 5 viser resultatet av enkeltfaktorene klyrgggnmen i kategorier som skal representere
yrkesstolthet, legitimitet, patriotisme og indivalismé®. Slik kategoriene er definert ser vi at
yrkesstolthet og oppdragets legitimitet (robust derog sivilbefolkningen i Libya) var de
klart viktigste faktorene for motivasjonen til dajelse. Det fremgar ogsa av standardavviket
at det er hgy grad av samsvar i oppfatningen oydbetgen av yrkesstolthet. Kategorien
andrebestar av handlekraft og motiverende lederskagltioodt lederskap fra sentralt niva,
press fra arbeidsgiversiden og basevalgdebatterettiet seerlig press fra arbeidsgiversiden

som trekker ned snittet.

33 Se metodekapittelet om kvantitativ metode for sikéover kategoriseringen.



Tabell 5 - Signifikante korrelasjoner (Pearsons r).

Bakgrunnsvariabler Del 1 Del 3
5 £
@ ]
Signifikante korrelasjoner E % E % i) % @
(n=33i alle celler) 2 | S| 2|5 % |E |3 o | % "
= 2| 5|5 &3 |35 | 2|58 &
— < i [°N > = S =L iy 2
Audeling Pearson Corr. | 398 3807 4017
. Sig. (2-tailed) | ,022 ,029 ,021
< [1.pulje Pearson Corr. 4667
g Sig. (2-tailed) ,006
= | Fagkategori Pearson Corr. -,354" 374"
= Sig. (2-tailed) ,043 032
_% Alder Pearson Corr. ,505" [ 561" -347 -381" 439" |- 613"
= Sig. (2-tailed) ,003 | ,001 ,048 ,029 ,011 | ,000
Antall intops Pearson Corr. ,456”
Sig. (2-tailed) ,008
Patriotisme Pearson Corr. 5387 | 5437 556
Sig. (2-tailed) ,001 | ,001 ,001
Yrkesstolthet Pearson Corr. ,384* ,439*
- Sig. (2-tailed) ,028 | 010
8 Legitimitet Pearson Corr. ;3507
Sig. (2-tailed) 046
Individualisme |Pearson Corr. 4707
Sig. (2-tailed) ,006
- Fortsette Pearson Corr. 7827
Sig. (2-tailed) ,000

*=p<.05; *=p<.01)
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En korrelasjonsanalyse etter datakrymping til katieg viser signifikante korrelasjoner som

vist i tabell 5 over. Vi ser at bakgrunnsvariablatdger, forpliktelse i hjemmet og antall

deltagelser i internasjonale operasjoner korrel@ette fremstar intuitivt som naturlig. Det
samme gjelder hvordan effekten pa motivasjon aa ddftatt korrelerer i hgy grad (r = 0,78)

mellom det a fortsette og a bli med pa eventusfieutenlandsoperasjoner. Verdt & merke seg

er imidlertid den statistisk negative sammenhengehom alder og variablene yrkesstolthet,

individualisme og effekten av a ha deltatt. Fulisiige korrelasjonsanalyser bade for

enkeltfaktorer og etter gruppering til kategoriewvedlagt.
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3.1.2 Diskusjon kvantitative funn

Vi ser (tabell 4) at faktorer som kan sies a gjeilspyrkesstolthet troner gverst pa
rangeringen sammen med det & dele med belastniregtkollegaer. For sistnevnte kan
intervjuene tyde pa at dette for det farste gjeitespen rettferdighetsplikt om a dele byrdene,
men samtidig ogsa et gnske om a ta del i det djgesaamholdet som oppstar i denne typen
oppdrag. Selve oppdragets art og legitimitet \rasy grad med péa a skape motivasjon for
innsats og deltagelse, mens press fra arbeidsgleersadde sveert liten innvirkning pa
motivasjonen. Selv om riset bak speilet normaltfages som et viktig moment, ble det i liten
grad ngdvendig a utave et slikt press denne gaMgehutforming av sparreskjemaet ble
basevalgfaktoren tatt med som en kuriositet, menviker seg a veere ikke helt ubetydelig.
Med tanke pa at skjemaet kun lister et utvalg neutigptiv og utsagnene ikke ngdvendigvis er
formulert i en form som appellerer, ma det summattigykk for motivasjon kunne sies a

veere sveert hgyt.

Med unntak av idealistisk motivasjon opphengt ripisme og selve oppdragets natur, peker
mange av beveggrunnene som oppgis for deltagelserfrot selve deltagelsen. Dette skyldes
gjerne positive erfaringer med denne typen opptheatpr, eller forventninger skapt i dialog
med kollegaer. Det a delta i utenlandsoperasjoaenicke karrierefremmende, og kan
betraktes som et verktgy til & oppna en belgnnfogm av stillingsopprykk og hayere lgnn

pa et senere tidspunkt. Det kan diskuteres omrdgteseller indre motivasjon som aktiveres
avhengig av om det er den materielle belgnningen ler berikende arbeidsoppgaver som
lokker. Det gar ogsa an a hevde at opprykk reptesamen anerkjennelse, eller vekstmotivet
aktelse i Maslows behovspyramide. Karrierefremmeratesyn havnet langt ned pa den

rangerte listen.

| forhold til korrelasjonsmatrisen (tabell 5) ensaenhengene mellom bakgrunnsvariablene
alder, grad av forpliktelse i hjemmet og antalldani internasjonale operasjoner er ganske
naturlige. Disse kan forklares i at jo eldre man jblstarre er sannsynligheten for barn,
sykdom i familien, pleietrengende foreldre etc. 8dim gker sannsynligheten for at man har
deltatt pa noen av de tidligere operasjonene. Neréssant er kanskje den statistiske
negative sammenhengen mellom alder og variablémsstolthet, individualisme og effekten

av a ha deltatt.

Det er ikke unaturlig & tenke seg at behovet foingeog mulighet til a vise at man duger i
jobben avtar med hgyere erfaring. Begge disse ffakéoinngar i kategorien yrkesstolthet og
kan saledes vaere en mulig forklaring. For indivithmae ligger nok arsaken i at det a styrke
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fremtidige karrieremuligheter er langt viktigere fte unge enn eldre. Likeledes betyr
utenlandskompensasjonen mindre for en etablerfitforsgrger, enn for en med lavere grad
av forpliktelse. Sist men ikke minst er opplevelsgenning og forandring en komponent i
kategorien individualisme, behov som frister minfinede med nok & tenke pa hjemme. Hva
angar den negative sammenhengen mellom alder ekteffav & ha deltatt kan dette skyldes
at de erfarne oppfatter dette som en vanlig d¢plalven. De unge derimot, og spesielt de som

hadde farste turen, vil kanskje oppleve Libyaogeras som noe som ga mersmak.

Det kan ogsa argumenteres pa generelt grunnlagnabgbvoksende generasjonen generelt
har andre preferanser i arbeidslivet. Som generasji 60 og 70 tall brgt med tidligere
generasjoner med tanke pa krav til arbeidssituasjomar ogsa den sakalte generasjon y fadt
pa 80 og 90-tallet nye forventninger og krav. Deteadenser til at den tradisjonelle lojalitet
til arbeidsgiver og karriere i yrkeslivet som tghre skred skrittvis frem innenfor samme
virksomhet gradvis forsvinner. Unge mennesker flranseg ikke til arbeidsplassen pa
samme mate som tidligere. Tvert om er de mest tppta skape seg karriere og forventer a
skifte arbeid en rekke ganger i lgpet av yrkeslivealg av jobb vektlegges blant annet
interessante arbeidsoppgaver, leeringsmuligheeksifilitet og selvstendighet. (Jacobsen &
Thorsvik, 2002, s. 136-138).

3.1.3 Kvalitative funn - resultater fra intervjuene

Funn sorteres i hovedkategoriene yrkesstoltheitjngitet, patriotisme og individualisme.

Tabell 6 - Ekstrakt av intervjuresultater til del 1

Hovedkategori: Yrkesstolthet |

Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat

Hgy grad av yrkesstolthet ble rapportert av| - Yrkesstolthet i forhold til & levere den varenedu
svaert mange som motiverende. @nske om autdannet til. Det feler jeg sterkt pa.

vise frem hva Luftforsvaret og
kampflyvapenet kan utrette. Far utave - Det er jo det her som er jobben min derfor jeg er
Yrkesstolthet essensen av hele jobben ansatt. Fglte det var jobben.

- F& bekreftet yrkesutavelsen i settingen vi hidnt
trener for, prave ut det man har tent pa, en slags

eksamen.
Blitt en del av det & jobbe i Forsvaret & delta i Tilfredsstillelse i forhold til oppdraget du eats til
utenlandsoperasjoner. A lykkes med a gjgre. Det motiverer meg.
Militaer operasjoner er selve eksistensgrunnlaget | - Skarpt oppdrag og da sier du bare ikke nei.
Profesjonsidentitet Libyaoperasjonen fanget essensen av hele| - Nettopp tungt oppdrag gjar at det er en
jobben. selvtilfredsstillelse

- A reise ut anser jeg for & vaere en del av jobben.
Dele byrden, reise ut med kamerater. Satt | - sammensveiset gjeng, lgser oppdraget sammen
igjen alene, Stort kameratskap, alle vet hva hjelper til og gjer innsats der man kan

Sambhold, kameratskap som skal gjares.

- kameratsfglelse og mestring, givende & jobbe i e
slik situasjon.

En sterk lojalitet til arbeidsgiver. Tvunget - Vurderte a g& ut porten, men ... enorm lojalitet.
gjennom tunge omstillinger og har for lavt

Lojalitet
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lgnnsniva, likevel er folk lojale mot systemet.- Sterk faglig identitet til Luftforsvaret, det vanin

motivasjon for & delta. Bidra for Luftforsvaret,
Kampflyvapenet og kollegaene.

Dugnadsand

Underkategori:

Dugnadsand. Vil fa jobben gjort, ofrer mye.
En unik evne til & lgse oppdrag, vet ikke hv
det kommer fra. | utgangspunktet positivt,
men det skjuler problemene i hverdagen

Hovedkategori: Legitimitet

Hva kom fram

- skal pinadg vise hva vi kan i Luftforsvaret.
or

- Politikerne tror at situasjonen er den samme @est

gang, at det gar bra ogsa i neste utops.

| Typiske sitat !

Oppdragets legitimitet

Viktig med FN mandat forankret i FN’

S - Gaddafi var ingen god mann, det ga mening &

sikkerhetsrad Opplevdes riktig med maktbrukhindre ugjerningene hans.

i denne settingen. Mediaomtale om o

skaper forstaelse for deltagelse i hjemmet

ppdrag
- Politikerne var veldig tydelige kontra 1999 da var

politikere veldig vage

Selve saken

Oppdragets art, hjelpe folket, rettferdighet i

verden, det var det ikke der Redde

befolkning, En god sak med en hgyere

mening, @nske om & bidra til & redde
sivilbefolkningen.

Vi har sitti & sett pa TV og sett hvordan Gaddaifi h
holdt p&, s& & finne motivasjon og legitimitet diat

vi skulle gjare det var faktisk ikke vanskeligt ldele
tatt. Merket liksom hele verdenssamfunnet i ryggen.
Sa det var liksom ikke noe tvil. Hadde det veert at v
skulle til Afghanistan igjen for eksempel, og wilkk
inn & droppe ting som er betent politisk sett, adde
det veert noe helt annet. Men her var det,

Hovedkategori: Patriotisme ]

Hovedkategori: Lede
Underkategori:

Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Viktig for ganske mange med en - Kanskje & dra det langt, men kall det patriotistae & gjgre
nasjonalfglelse, det & stille opp for | noe for landet sitt.
folket og landet.
Patriotisme - Litt nasjonalfglelse i bunnen at du vil stilleppfor Norge
telte med.
- Gode gamle: nar det smeller s& stiller vi opp!
Idealisme fortsatt en viktig faktor for| - inn i Forsvaret for a forsvare landet mitt (.dgt har jo
mange. endra seg kraftig og det har jo jeg veert en del t egentlig.
Idealisme

se
Hva kom fram

- er idealist, trives, (...) om jeg gar ut i periois kommer jeg
tilbake om et ar, selv om jeg ville tjene 250 tuser pa
utsiden.

Typiske sitat

Politisk Ledelse

Politisk trykk og tydelig engasjement
hele veien fra regjeringen og nedov
var med pa a skape fortgang.

erskal bidra, i dette tilfellet statsministeren,

- dette er jobben vares, a stille opp nar sjefe sjer at vi

Ble pa mange mater kuppet av
tidsfaktoren. Ansvar og myndighet
matte delegeres. Lgsningsorientert
innstilling, alle kluter til. Alle

- Opp til og med kaptein styrte Luftforsvaret didagene

- Var ikke tid til at min sjef skulle involvere sdgg hadde
ballen. | seg selv er det motiverende, man fikkgrzeg

Underkategori:

Autonomi avgjgrelser tatt innenfor porten. Lite| skikkelig. Lgste ting lengst mulig nede (...) \tefdi aktgrer
innblanding etter oppdrag var gitt. | pa banen (...) Vi fikk makt og myndighet til & gjgobben pa
lavest mulig niva, motiverende i seg selv,.
Informasjons mangel, men det som
var kjent ble raskt kommunisert.
Informasjon Visste ikke hvor de skulle eller hvor
lenge de skulle veere. Forstéelse for
denne situasjonen.
Tidsfaktor speeder opp planleggingstakten til et niva som ke vaert

Hovedkategori: Individualisme

Hva kom fram

mulig ellers

Typiske sitat

Selvrealisering

Penger ikke en faktor, motiveres av indre

motivasjon

- det & se andre lykkes og muligheten til & utvikit:
lederskap.

Leering og utvikling

Unik erfaring

Inn-/utside

Operasjoner er veldig "teambuildene.

erfaringen som ikke alle har, jobbe i en
krigssituasjon, fa veere med pa noe stort.

a - Operasjoner har tendens til & bli referanse for
ettertiden. De som var med og de som ikke var med.
Dette er kjent arsak til at man gnsker & veere med.

” ng

Opplevelser, reiser

Frister med forandring, opdkare ut & reise

- Skarpt er spennende i seg selv, hgy aktivitet hel
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Spenning se andre kulturer. Ref avgang olja. Spenningtiden, mgte kollegaer fra andre baser og jobbe
Endelig skjer det noe. Muligheten til reise, sesammen
litt av verden.
- Opplevelsene blir Forsvarets salgsvare, betyr my
for min motivasjon og jeg bruker det ogsa og i
forhold til de unge.
Hjemme er det mange som slutter, - S& nar man forlater hjiemmebase sa skjer deti@t ¢
ressursmangel, nedskjaering, omstilling, annet.
Flukt fra basevalgdebatten, lgnnsproblematikk, - Bort fra frustrasjon (...) egen motivasjonsfaktor &

hjemmesituasjon.

byrakrati, delemangel. Ute slipper man ytre
forstyrrelser.

komme seg bort fra s&nne forhold. Hiemme er det
forstyrrende faktorer som manglende prioritet,
delemangel, ressurser, gkonomi, omstilling.

Karriere

- Ticke av intops av karrieremessige hensyn

Lann og tillegg

For de fleste ikke et tema. Noen rapporterte
man matte krangle for & f& det man burde.
Demotiverende & ga ned i lgnn ute.

atdet lgste seg raskt denne gangen da, vi fikk god
uttelling. En slags kompensasjon for a stille ofp s
raskt og jobbe s& intenst

- Som singel en bonus med tilleggene

Hjemmestgtte

Hjemmestgtten ble trukket frem som
motiverende. Oppfalging og informasjon, og
familien blir satt i kontakt ved behov.

- Denne har blitt sveert bra etter hvert.

- Da vet man at familien har noen & kontakte,

Risiko

Risiko og ulempebetraktninger ikke viktig i
dette tilfellet. Visste det var snakk om et
NATO land. Noe medieskapt frykt ikke reell.

- relativt trygge omgivelser, det visste vi. Sudier
Afghanistan hadde veert annerledes.

3.1.4 Diskusjon av kvalitative funn

Under diskuteres utvalgte faktorer med bakgrunet ifdlle intervjumaterialet. Noen

eksempler fra dette materialet er vist i tabelv6ropog et mer fyldig ekstrakt finnes i vedlegg

9.

3.1.4.1 Innsatsvilje i forberedelsesfasen

Det var ingen problemer med a fa innkalt nok peefidit & jobbe gjennom helgen. Etter

hvert som nyheten spredte seg dukket det ogsaenspmell som enna ikke var innkalt pa

eget initiativ for & hjelpe til. Det samme gjaldtdanok frivillige til & fylle bemanningslisten

for & bli med i fgrste kontingent, her var detédlérvillige enn det var plasser. Falgende sitat

fra sjef 132 Luftving Bodg illustrerer situasjonen:

Den desidert viktigste faktoren for & lykkes erspeellet. Ikke en eneste en av alle de
som ble kontaktet bade for & jobbe gjennom en $iekiklg og & deployere ut pa kort

varsel, eller begge deler — ingen sa nei til #estihgen spurte ett eneste spgrsmal om
betingelser. De eneste mishagsytringene jeg metioka de som ikke fikk veere med

i farste kontingent ut mandag! Vi har et persoselh er hgykompetent med en helt
unik vilje til innsats for Konge, Fedreland og Sami (Rygg, 2011).

Pa sparsmalet om hvordan teknikerne selv vil beskrinsatsen i startfasen benyttes

adjektiver som fenomenal, enorm, eksepsjonell, vidiim og voldsom. Nar det smeller s&

D



49

stiller teknikerne opp, og det stilles ikke sparkom kompensasjon. Denne lojaliteten og

innsatsviljen beskrives av fglgende sitat:

Det réeste er jo nar vi sitter og ringer rundteknikerne om de kan stille; vi ma ha
svar nd. Ja ma bare hgre med kjerringa ferst. Dgteét, du far en halv time, ma ga
videre pa lista sa ringer du meg opp om en halvtdgede som ringer tilbake far bare
opptatt og opptatt. Den farste OPt*fylte vi altsd p& noen timer p& en lgrdags kveld,
med avreise mandag. Jeg vet ikke hvor du kunne didarandre plasser (Respondent
nr. 17).

Aldri har jeg sett s& mange offiserer innenfor stigken pa sa mange niva tatt sa
mange riktige beslutninger pa sa kort tid. Og det @t det var en klage eller noen ting
som helst. S& ... when the goin’ gets tough ... siéker teknikerkorpset siderumpa
eller reaktivt, da er det proaktivt til de gradeeépondent nr. 19).

3.1.4.2 Begrepet frivillighet mellom plikt og lyst

Formelt sett var det ingen som ble beordret movije, og sa godt som samtlige svarte at de
i hgy grad var frivillige. Likevel finnes det grattgger av frivillighet, og en av de mer erfarne
papekte at han foretrakk begrepet villighet frenifimillighet. Det var ogsa noen som oppga
at riset bak speilet hadde betydning for beslutemdn slags frivillig tvang, for om man ikke
reiste n& s& matte man reise senere. Beordringginetsii° ligger alltid der, og da fremstod
dette som en mulighet til & ta sin turn og loggernmasjonal tieneste med lav risiko og under
relativt komfortable forhold. Et av seertrekkene detine operasjonen er likevel at det i sveert
liten grad ble ngdvendig med press fra arbeidsgWed de tidligere skarpe operasjonene var
det ngdvendig med betydelig mer press fra arbeidsgjden, og en av respondentene trekker
frem deployeringen til Kirgisistéfisom eksempel. Her ble det fremmet en rekke

fritakssgknader og det var flere som ikke ble madisklarert.

Det er et sterkt innslag av pliktfglelse som komtilesyne. Dette uttrykkes blant annet som
nasjonalfglelse, patriotisme og lojalitet til Foaisst som arbeidsgiver, men farst og fremst det
a dele byrden med kollegaer og kamerater. Sisteenlittspesielt tydelig i sma fagmiljg og i
avdelinger med stor andel vakanser. Flere av relpdane oppga at det i realiteten ikke
oppleves som et valg, eksempelvis dersom fa beditte etterspurte kompetansen og man vet
at kollegaen nylig har blitt far. Det er primaedveer fra familie, hjem og fritidsaktiviteter

samt hgy arbeidsbelastning og mangel pa forutdigbaom utgjer belastningen.

3 OPL: Oppsetningsplan (styrkens bemanningsplan)
35 Forsvaret skiller mellom tre kategorier dispongrietter (sgknad), med (oppfordring) og mot (beamrvillighet.
% Se eget vedlegg om kampflyvépenets utvikling dligiere utenlandsoperasjoner
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| sum fremstar Libyaoperasjonen med sveert liteetvsdm kan betegnes negativ motivasjon.
Mgter vi en bjarn i skogen ansporer det umiddelbavkraft til & unnga konfrontasjon, og vi
kan sta i ro, legge oss ned, klatre opp i et tex &pe for livet. Selv om vi mobiliserer
mengder av energi, er det likevel lite lystpregradenne situasjonen. Det kan hevdes at en
slik negativ motivasjon virker pa en offiser i fark av en mulig utenlandsoperasjon.
Familiehensyn taler for & bli hjemme, men man gnsamtidig & unnga skam, darlig
samvittighet og sanksjoner. Noe som kunne blijdak av & motsette seg en disponéfing
Operasjonsteateret har ogsa ulike innslag av risikolempe knyttet til seg, eksempelvis
faren for & bli skadet eller drept i et angrep, beheidsbelastning, sykdommer og lav grad av
komfort og velferd®. Forhold som arbeidsgiver til en viss grad kompesisfor med ekstra
godtgjering i form av hgyere lgnn og misjonstillegdette tilfellet visste de som reiste ut i
farste pulje lite om vilkar eller hvor de skulleaspre fra, men det var kjent at

sannsynligheten var hgy for at det ble en NATO-basieldelhavsregionen.

| folge respondentene var det likevel noe mer emmgensasjonen, pliktfglelsen samt fraveer
av negative forhold som var den dominerende arstkeéen store oppslutningen.
Intervjumaterialet avslgrer at teknikerne i hgydgo@skriver positiv motivasjon som den
viktigste drivkraften, herunder vissheten om atgkaoperasjoner gir muligheter for a
prestere i yrkesrollen sin sammen med gode kollega®fesjonens ypperste pravelse.
Respondentene forklarer at det nesten alltid efisnslik positiv effekt pa motivasjonen nar
man deployerer bort fra hiemmebase, for eksempglpsse, men at det blir mer intenst i
skarpe operasjoner. Til forskjell fra Kosovo ogdisistan sa hadde man na ogsa foretatt
oppgraderinger pa utstyrssiden, trenings- og evingst bade for piloter og stattepersonell
var langt hgyere i tillegg til en naermest rutingteerfaring med a operere fra fremmede
baser. Dette kan ogsa ha virket positivt inn paivasjonen, i et anske om a fa vise frem
hvilken kapasitet man na representerte. Selve sag@ppdragets natur oppgis ogsa av svaert

mange som en viktig kilde til motivasjon.

3.1.4.3 Yrkesstolthet, samhold og profesjonsidentit et

Kognitiv evalueringsteori (Deci & Ryan, 1985) hevddre motivasjon skapes nar
arbeidsoppgavene oppleves engasjerende og mentegsty kilden til motivasjon ligger i
selve jobbutfarelsen. Personellet vet at utenlgmelssjoner gir mulighet for bekreftelse pa

yrkesutgvelsen de har trent pa hjemme. Med nyedrtfmer, feerre aktarer a spille pa,

37 Motivet for & oppnd suksess (tilnsermelse) og mofimed unnga fiasko (unngaelse).
%8 Noe mer enn «gulrot og pisk» siden arbeidsgiveikie kontrollerer annet enn eventuelle belgnniragesanksjoner.
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mindre byrakrati, tettere samarbeid og ikke minstére intensitet gis man muligheten til &
mestre oppgavene sine i et klima preget av kompetgplevelse og selvbestemmelse. Slike
begrunnelser var fremtredende i empirien, og détvdse hva man kan og prgve seg nar det

virkelig gjelder ble fremhevet av naer sagt samttigm viktig for motivasjonen.

Innsatsforsvaret betinger en styrket profesjonskuler personellet i starre grad er motivert
av avdelingstilhgrighet og av & mestre handvegkat,av den tradisjonelle idealismen i det
territorielle forsvaret. Libyaoperasjonen har iittkket fram som et godt eksempel pa at
innsatsforsvaret fungerer, men betyr det samtitidgahar foregatt en kulturdreining i retning

av starre grad av profesjonalisme ogsa i tekniakdje?

Jeg har vaert motstander av endringene at vi skafinhe oss en krig (...) jeg gikk inn

i Forsvaret for & forsvare landet mitt. Det var jéet gikk inn i Forsvaret for. Men det
har jo endra seg kraftig og det har jo jeg veerdedn mot egentlig (...) Skal vi bli ngdt
til & stikke utenlands for & finne oss en krig. Bat jeg veert i mot men de syna endrer
seg jo etter hvert som man er med pa det. Sa g&ajemed pa den her siste i Libya sa
var det jo helt klart, da var det naturlig (...) kan kalle det for hjernevasking da. At vi
blir hjernevasket til & bli med pa gamet. Du faogsa alltid det at ja vel om du ikke er
med pa dette her sd kan du bare slutte. Da hargdunting her & gjgre. Og da finner
man ut at ok jeg ma vel kanskje begynne & snpdittlet da og tenke litt annerledes.
Hjernevasking er kanskije litt dreyt & kalle dethnaet er jo en form for pavirkning i
alle fall. Du har i alle fall fatt endra synet ditstarten kunne man ikke bli beordret pa
utenlandsoppdrag, det var frivillig (Responden2).

Sitatet er ikke ngdvendigvis representativt fostw gruppe, men viser et eksempel pa at
holdningene ikke bare skiftes ut som fglge av myegasjon ansatte. Nye og tydelige krauv til
offisersrollen internaliseres ogsa for de som antgspunktet hadde en annen overbevisning.

3.1.4.4 Innside/utside mekanisme
Skarpe operasjoner som denne i falge flere intedgen tendens til & bli referanse for

ettertiden, og det utvikles i etterkant et skillellom de som har veert med pa skarpe
operasjoner og de som ikke har det. Det a ikke vaediem av det gode selskap er noe flere
har opplevd pa kroppen, og det fungerer derfor smtivasjon for & gnske seg ut. Skillet er
nok enda klarere blant soldater som har deltampghandlinger eller ei, og blant piloter som
har — eller ikke har — utfgrt skarpe oppdrag. Oglereer og starre gvelser er likevel sterkt
lagbyggende, og de som er med far den unike egianinlet er & jobbe med skarpe oppdrag.

Det virker som om denne faktoren har blitt viktigegsa i det tekniske miljget:

Operasjoner som dette har en tendens til & blefaranse for ettertiden, og hvis du
ikke var med pa det sa er du jo litt utafor. "S&@jworde vi det i Kirgis, sann gjorde vi
det i Kabul”. (...) A ha veert med eller ikke vaeredn det blir forskjellige klikker. Det
er en spesiell opplevelse og referanse for flerdrémover. Det er ogsad spesielt
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samhold blant de som var med, det er veldig "teaicidne” a veere med. Man er
avhengig av hverandre pa en helt annen mate naemae (Respondent nr. 2).

Valensbetraktninger i forventningsteorien (Kaufm&bkaufmann, 2009, s. 97-99) kan her
knyttes bade til den kortsiktige belgnningen dei eppleve samholdet og & bli med i
klubben, og til mer langsiktige karrieremessigelfer av & vaere pa innsiden. Eksempelvis
vil man kanskje gke sannsynligheten for a fa arsfubie arbeidsoppgaver i fremtiden, fordi
man knytter band og far vist hva man er god til bEmisst holdning til fenomenet blir viktig
for & unnga demotiverte medarbeidere pa utsiden.
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3.1.5 Oppsummering del 1 - motivasjon for deltagels e og innsats

Som yrkesoffiser er det et krav a stille opp palsiedsoperasjoner nar pakrevet, og det er
allerede etablert erkjente godtgjaringsordningen skal kompensere for noe av ulempen
forbundet med slik tjeneste. Det som gjorde demmagonen spesiell var at oppdraget kom
uventet og med sveert kort varsel. For en rask jdargy var man avhengige av velvilje hos
personellet, og intervjuene avslgrer en sveert hag gv innsatsvilje og dugnadsand. En form
for dugnadsand rapporteres som et vanlig fenomedetaukker opp et viktig oppdrag pa
kort varsel, men Libyaoperasjonen fremstar likekadtraordineer. Personell meldte seg pa
jobb pa eget initiativ, og det ble jobbet pa spré|agnorgen til natt bade pa Bodg og @rland
giennom hele helgen for & klargjare fly og utsBet var flere frivillige til & delta enn det var
plasser i bemanningsplanen, og klargjgringen férgét meget hgyt tempo. Hensynet til
familie, mangelfull informasjon og skuffelsen ikké fa vaere med i farste pulje var de eneste
rapporterte forhold som i noen grad virket neggt&motivasjonen i denne fasen. Bade
intervju og sparreskjema er entydige pa en hgy gvanotivasjon for deltagelse, og de mest
fremtredende faktorer finnes i kategoriene yrkdsbog selve oppdragets natur og
legitimitet. Denne gangen var det virkelig alvog, ftere rapporterte motivasjon i at man
hadde en samlet regjering, det norske folk og wesslEmfunnet i ryggen — uttrykt gjennom
medias sgkelys. Den gkonomiske godtgjaringen viikeeere en motiverende faktor for de
unge og de med lav grad av forpliktelse i hjemmetn flertallet mener likevel

utenlandskompensasjonen er altfor darlig.

3.2 Forhold som pavirket motivasjonen underveis

Denne fasen er ikke berart i spgrreskjemaet, ogreamgbestar av intervjuresultatene alene.
Respondentene ble her bedt om a beskrive forhafdvédet inn pa motivasjonen underveis,
om det ble gjort refleksjoner angaende oppdragetstavilken grad det ble gitt anerkjennelse
underveis og i sa fall hvordan denne virket pa wasjonen. Farst listes de mest fremtredende

funn med eksempler pa sitater, far utvalgte faktbrimges videre til diskusjonsdelen.

De vedlagte tabellene sorterer faktorene i hovedjater inspirert av Hackman & Oldhams

jobbkarakteristikamodell. Indre motivasjon hviler e psykologiske tilstander som aktiveres



gjennom fem karakteristika ved arbeidsoppgavenssdiem er variasjon i ferdigheter,
oppgaveidentitet, oppgavebetydning, autonomi ogtjidakemelding.
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3.2.1 Presentasjon av funn fra intervju

Tabell 7 - Ekstrakt av intervjuresultater til del 2

Hovedkategori: Opplevde meningsfylte arbeidsoppgave r (indre motivasjon)

Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Motiverende a fa bruke kompetansen - Man fikk provet seg i hvor drillet man er i
Selvrealisering, vekst, | Vise at man kan faget sitt oppgavene man har tgrrtrenet pa
utvikling Erfaring fra skarpe operasjoner
- Libya var beste tiden
A prestere i team motiverer. - samarbeidet gikk pa skinner automatisk uten behov
Samhandling Samhold og stgtte i arbeidsutgvelsen. for verbal kommunikasjon, drill, teamwork, godt
trent, media ga ros, denne episoden sitter igjen
- Intensitet, tynn bemanning, samarbeid p& | - & lykkes med nye utfordringer
Variasjon
tvers av fagfelt.
Bidro til & redde Sivile. Vise kampflyenes | - Var med pa a gjare en forskjell
Oppgavebetydning evne. Ekstern oppmerksomhet
Refleksjon rundt oppdragets natur.
Hovedkategori: Opplevd ansvar for resultatet av arb  eidet (indre motivasjon)
Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Autonomi og ledelse Fikk mer ansvar. - Leerte mye, har blitt bedre i jobben hjemme ogsa
Utvist tillit fra ledelsen. takler ansvar bedre
Ei Farste pulje uplgyd mark/nyhetseffekt, sterk - Sa det var tydelig at mye av motivasjonen underye
ierskap . : . o . .
eierskapsfglelse i oppdragsl@sningen. 1a i et klart eierskap til selve saken.
Mi Forskjeller 1. og de neste puljene. Ikke - ... de fgrste hadde en helt annen opplevelse enn
indset-crash . . - o ;
samme eierskap og operative fokus. neste pulje. Forsgkte a virkelighetsorientere de ..
Hovedkategori: Kunnskap om det endelige resultatet av arbeidet (indre motivasjon)
Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Situasjonsforstaelsen viktig for motivasjonen- informasjonen og oppdateringer gjorde meg sikker
Informasjonstilgang & se at man lyktes med oppdrag Variasjoner.pa at det vi gjorde var rett.
Adskillelsen fra operativt omrade.
Etisk refleksjon Eldste reflekterte mest. Store kontraster & | - Viktig med et sterkt og klart FN mandat i ryggen
sende jagerfly med bomber fra ferieparadis! at vi kan forsvare det vi driver med folkerettslig.
Anerkjennelse og ros Positivt, men ble for mye. Besgk, skryt og | - M& innrgmme at det at statsministeren var innom
) taler fra statsminister, forsvarsminister, det gjorde ikke noe det. Det var greit & kunnesitt
underveis h . .
representanter for forsvarsledelse, spise grillmat med Jens (...) dette stod han ione f
Hovedkategori: Hygienefaktorer og moderatorer (arbe  idsmiljg, velferd og administrasjon)
Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Skapte problemer, uheldig skjevfordeling - P-situasjonen hjemme ble kritisk, gikk utover
Bodg/@rland, Brant mye krutt pa kort beredskapen, krangling om prioritering, matte sende
operasjon. Innside/Utside problematikken. | folk og utstyr hjem.
@nsker 6+6 som fast ordning.
Rotasjonsordning - Operasjonene har en tendens til & bli referamse f
ettertiden
- Hadde forventet & bli spurt om & reise ut i ferst
runde, ble skuffet nar ikke det skjedde.
Basevalgdebatt Et ”ikke-te_ma" underv_eis. Men dukket opp
etter medieoppslag hjemme.
Sveert hgyt arbeidspress, seerlig de fgrste 3:4- Dreide seg bare om jobb (...) gikk for lut ogdkal
Arbeidspress, ukene. Trussel mot flysikkerheten vann, burde gatt en runde med seg selv og reist.hje
Stay
Kontinuerlig jet-stay, - brukte dobbelt hgrselvern store deler av dagen
Feltpost Utfarselsvarer kom ikke frem som planlagt.
Ferieavvikling og leave, ble demotiverende for Vi har lann som polske jordbeerplukkere i timen.
Lann, ferieawvikling enkelte.oFor single ble det en tomhgt nér de _ _ L _
' skulle pa leave. Kammeratene var jo pa Kreta. Ofte 16 timer arbeidsdag, sa tjener man mindne en
hjemme.
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3.2.2 Diskusjon av forhold som pavirket motivasjone n underveis

3.2.2.1 Betydningen av den gode saken og legitimite  t

For mange var det tilstrekkelig motivasjon i & sauchiddelbare og konkrete resultater av

arbeidsinnsatsen, mens andre ogsa fant motivasien stgrre og gode saken.

... det var nesten som om vi skulle ta han Hitldee sant. Det var ikke noe tvil. S&
motivasjonen var ingen problem. For egen del, agtjer for veldig mange andre
0gsa, det var ingen som dro pa det. Hva var misjpde vi skulle ta han der jeevel'n
(Respondent nr. 17).

Mange ga uttrykk for at en tydelig politisk vilj@aen generelle stgtten fra befolkningen
hjemme i Norge og verden for gvrig spilte en stdlerfor motivasjonen. Sammen med
eierskap i den gode saken var dette forhold sag Belv ga positiv energi underveis. "l
Libya har militeermakt virket. En diktators mishandl og angrep pa egen sivilbefolkning har
kommet til veis ende som en direkte konsekvenspavarsstyrker pa bakken og Natos bruk
av luftmakt.” (Hgiback, 2011). | et teoretisk pezkpv representerer saledes
Libyaoperasjonen selve eksemplet pa meningsfytidriArbeidssoppgaver som har direkte
konsekvens for andre menneskers velveere, helsesitdkerhet (Hackman & Oldham, 1980,
s. 77-80).

Graden av refleksjon rundt oppdragets art undemagierer mye. Enkelte hevder de tok et
prinsipielt valg den gangen de startet pa befalssk@g de falte seg trygge pa at norske
politikere foretok sunne etiske vurderinger angé&dmaik av militeermakt. De stolte ogsa pa
hgyere kommando, nasjonale representihoerpilotenes evne til & lgse oppdraget moralsk
forsvarlig. Sitatet under er hentet fra et intemvjad oberstlgytnant Hans Ole Sandnes som
ledet det norske detasjementet i den siste perioden

Den norske styrken opplevde god stgtte fra norssopell ved NATOs luftkommando
for operasjonen. Disse bidro til & tilrettelegge agsistere i utarbeidelsen av
oppdragene, og sgrget for at oppdragene var kigreteetydige. Det & redusere
potensial for misforstaelser, feil malvalg og uligldtfarelse av oppdrag ble et viktig
suksesskriteri og den norske styrkesjefen uttadtk hjemkomst at Norge hele veien
hadde hatt meget kompetent personell i sving pde digtitet (Tonning-Olsen,
03.08.2011)

Noen fa hevdet at det som flymekaniker i Forsveitkt bli helt feil & stille sparsmal rundt
oppdragets art. Flertallet var uansett opptatttalea styrken de var en del av bombet der den

skulle gjere. Det virker som det er de eldste ogtregfarne som har reflektert mest, og noen

39 Norske Red Card Holders var representert i NATOegjenl involvert i malvalgsprosessen.
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av disse passet pa a utfordre de som tilsynelatemdeberart av bombingen. Konklusjonen
for de aller fleste var likevel at dette var denhstiverste alternativet, og at de hadde bidratt til
en god sak. Noen fa ga ogsa klart uttrykk for atdenhadde fatt mistanke om at noe ikke
foregikk moralsk forsvarlig, og i trad med folkemst, sa ville de latt veere & bli med eller reist
hjem. Disse opplevde samtidig en hgy grad av pjaiefitet og etisk bevissthet i hele kjeden
som handterte denne delen av oppdragslgsning biee underveis i operasjonen.

Noen vil vite mest mulig, andre vil ikke vite. Jg§ folk sprutet i alle retninger, men

informasjonen og oppdateringer gjorde meg sikkeatpde vi gjorde var rett. Jeg faler

meg like viktig som noen annen brikke nar flyet garvingene med vapenlast. Det
betyr at jeg har bidratt til at nar han trykkerkpé@appen sa gar bomba. Man vil vite at
det man er med pa er rett, at Intel er god, etlerdet ikke noe vits i at jeg er der. Da
kan jeg like godt vaere hjemme. A dra og bombet dytpine som cowboyer — hadde
jeg fatt en mistanke om det — s& hadde jeg redsnh|...) Og nok en gang sa beviste jo
Norge det at vi er i fremste rekke bade nar ddtigjefolkeretten, moralsk og a gjgre

de rette tingene (Respondent nr. 28).

3.2.2.2 Yrkesstolthet og innsatsvilje

Styrkesjef i siste del av oppdraget, oberstlgytitaris Ole Sandnes, var imponert over
samholdet mellom de norske soldatene. "Hele deskecstaben har hatt en utrolig sta-pa-
vilje og veert veldig lgsningsorienterte. Det hartvea enestdende innsats i en operasjon som
har gatt 24 timer i dagnet.” (Tonning-Olsen, 03208.1). En stolthet i forhold til innsatsen
som ble lagt ned og de resultatene som ble lesaridtar som et av hovedinntrykkene etter
intervjuene. Deltagelse i en operasjon av detteaogdt, og for en sa viktig og meningsfylt
sak, gir stor motivasjon i seg selv. Yrkesstoltheteerunder & bidra til at Luftforsvaret lykkes

sammen med gode kollegaer, er ogsa fremtredende.

3.2.2.3 Arbeidspress og fysisk arbeidsmiljg

Det sveert hgye aktivitetsnivaet skaper positiverdtinger, og det & lykkes med
arbeidskollegaer og kamerater under slike forhakkev positivt pa motivasjonen. Det skaper
like fullt et hagyt arbeidspress, og det er sjeldette fordeler seg jevnt. | trdd med Hackman
& Oldham (1980) virker enkelte faktorer som sakaitederatorer pa indre motivasjon.
Innholdet i moderatorbegrepet er langt pa vei detrae som Herzbergs (1993)
hygienefaktorer. Arbeidsmiljg, lgnn, status og jmppghet er eksempler pa slike, og seerlig
farstnevnte ble en viktig faktor under Libyaopeoasin. Et hgyt arbeidspress og mangelfull
avkobling utgjorde nok den starste trusselen mofydeske arbeidsmiljget til teknikerne pa

Kreta. @nsket om & prestere og mestre nye utfagdrinkombinasjon med hgy grad av
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yrkesstolthet og lojalitet blir en vanskelig balagang i denne konteksten. Intensiteten pa
operasjonen og hgy grad av oppmerksomhet fra oramerdgjer at arbeidsoppgavene
neermest er uendelige. Det er alltid noe mer songjaes, noe som kan forbedres og sa
videre. Arbeidsmengde er saledes en moderator g&et begge veier. | perioder er en hay
arbeidsmengde motiverende, men dersom man ikkedphaan strekker til, og samtidig ikke
klarer koble av, sa slar det motsatt vei. For dstél avtok den store arbeidsmengden etter de
farste par ukene nar leiren fungerte og rutineretablert. Dette markeres tydelig hos
mellomledere, og de som ble pravet i nye rollegradlenerelt mer ansvar pa Kreta.
Oppdragets betydning og eierskapsfolelse i resméatseerlig i farste del av operasjonen, ga
et hgyt ambisjonsniva. Den hgye graden av nasmmnaiternasjonal oppmerksomhet rundt
strykebidraget er nok ogsa med pa a gi et eksesspNye utfordringer er motiverende og det
er lett & glemme seg selv mens star pa dggnet fondt’levere varene” og prestere i rollene
sine. Enkelte var alene om & dekke ulike rollegréiinksjoner. For disse ble det ogsa
vanskeligere a koble av fordi de ikke hadde noen swertok skiftet. Selv om mye av presset
er selvpalagt, hadde fglelsen av a aldri kunneekbblt av. De var tilgjengelig 24 timer i

dagnet og matte alene sta til ansvar for at arbpjaigavene ble ivaretatt.

... jeg falte ikke at jeg hadde gjort en god nok jébbdet var gatt 20 timer i degnet.
Og med litt kjgretid da sa er det bare 3 timerrigiesove i det dagnet der. Forsgkte
0gsa a ta meg en hvil midt pa dagen men det valigifiondi du var sa oppe i det (...)
og om det var 1 dag eller 14 dager til jeg haddmplekiert det veit jeg ikke (...) Tro
meg jeg forsgkte a hvile mellom slagene pa dagliddet egentlig var fornuftig &
sove, men det fungerte ikke. Men jeg hadde aldehnaroblemer & sove da jeg kom
tilbake pa natt. Men det ble veldig lite sgvn tosakt da (Respondent nr. 29).

Samtidig er det viktig & papeke at nye utfordringeensiteten og oppmerksomheten generelt

er rapportert som positive for motivasjonen undetve

3.2.2.4 Ulik virkelighetsoppfatning - missionboblen

Flere at rapporterte starrelsen pa styrken ikke istorhold til det aktivitetsmgnsteret som
etablerte seg. Utover det hgye arbeidspresset @sigbe fav denne situasjonen, ble det i
perioder ogsa friksjon med administrativt foresatieling® hjemme i Norge som bestemmer
starrelsen pa styrken, og opp mot 132 Luftving Bofiwhold til avgivelse av personell og
ressurser. Dette var ikke primeert et kostnadssprsnen et kapasitetsproblem. For flere
fagfelt ble det en utfordring a ha tilstrekkeliggenell tilgjengelig til & dekke bade Libya og

40 For Luftforsvarets utenlandsoperasjoner er detftrsvarsstaben p& Rygge som er AFA
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nasjonal jagerflyberedskap. Her kom den sékaltsioniboblen sveert tydelig til uttrykk og

ble en kime til frustrasjon grunnet ulik virkeliggeppfatning. For personell som jobbet naer
dagnet rundt under hardt press pa Kreta var dstréxende a oppleve at behovene ikke ble
oppfattet like prekeere hjemme, at de ikke deltesdaime alvorspreget eller eierskapet og at

byrakratiet skulle ga sin gang.

3.2.2.5 Informasjon og adskillelsen fra de operativ = e
Enkelte var ikke sa opptatt av progresjonen i agjereen, men ville likevel ha tilbakemelding

og informasjon om selve bombingen fordi deres aldmppgaver direkte knyttet til
vapenleveransene. Avveiningen mellom a beskyttagrie, hemmelig informasjon og
operasjonssikkerheten pa den ene siden, og tekeikérehov pa den andre, er en kjent
problematikk. Libyaoperasjonen ble likevel seeregenl tanke pa omfanget av bombingen.
Behovet for informasjon rundt operasjonens effekpoogresjon varierte kraftig. Noen ville
vite mest mulig, andre ville helst slippe & forlmkeg til realitetene. Det pekes pa et naturlig
skille mellom de som vanligvis arbeider i hangardegsom jobber ute "pa line” med
flyklargjgring og vapenlasting.

| starten av operasjonen var det ikke tilgjengglfgastruktur til & holde de operative fysisk
adskilt fra de gvrige. Rutiner skulle etablerests@igmmed et hgyt operasjonstempo, og
avstandene mellom de ulike fagfelt ble sveert kumtddningsvis. | denne perioden var ogsa
tilgangen pa oppdatert informasjon fra egen orgejus stor. Etter hvert som ngdvendig
infrastruktur kom pa plass ble de operative skilhed egen sikkerhet og adgangskontroll.
Denne overgangen ble av flere teknikere rappostert negativt for motivasjonen. Til en viss
grad ble dette kompensert med etterretnings oppdgéz, men det var ikke alltid ressurser til

dette, og mange rapporterer informasjonsmangelenvetdig uheldig:

Det irriterte ganske kraftig, det var idiotisk miaehke pa for lite informasjon om hva
som faktisk skjedde. Vi matte inn pa VG.no for arffo. Mediene visste mer enn vi
som var ute. Husker en artikkel som provoserteigaddn en som ikke ville heise
flagget 17.mai fordi han skammet seg over hva Ngigade. Fremstilte det som om
det vi holdt pa med ikke var legitimt og ga et vgléeil bilde. Det provoserte og
spesielt siden det var fgrsteside oppslag oves flager (Respondent nr. 24).

3.2.2.6 Positiv tilbakemelding, ros og anerkjennels e underveis

Tilbakemelding, ros og anerkjennelse beskrivesveldsak fra fem ulike aktgrer i
Libyaoperasjonen. Internt fra egen styrkesjef, stgknisk ledelse og piloter. Fra
representanter for Forsvarets og Luftforsvaretelsd Fra Stortings- og
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regjeringsmedlemmer, alliert militeert hold og gjenmmediene. Ros og positiv
tilbakemelding internt, fra de som har kjennskapwa som ligger bak resultatene, var det
viktigste. Seerlig gjevt var det med ros fra detagptsjefene. Videre var det delte meninger
om gvrig ros og anerkjennelse, og trenden er afdie er de som er vanskeligst a inspirere
eller motivere med ros. Noen trakk frem en epidoets Generalinspektgren for Luftforsvaret
hadde spasert rundt blant teknikerne pa nattetidh. tlk seg god tid, og snakket lenge med
flere. Dette ble oppfattet som ektefglt, og medreniverende virkning. En annen rapporterte
en motsatt effekt, dog ikke med henvisning til sarepisode. Her papekes negativ
innvirkning pa motivasjon grunnet dobbelthetendet er de samme som ga ros i Libya, som
i hverdagen kutter ned pa antall stillinger og letm

... du vet det at det folket som kommer ned deilegnelatende skryter av deg er ogsa
det folket som sitter og hver eneste dag ser paéimam kan skjaere ned hen, og hvor
man kan spare penger henne. Og det er de sonogjttgner oss pa lgnn nar vi skal til
utlandet. Og det er de som sitter og tyner ossypkes vi skal bidra med, for a trekke
ned s& mye som mulig for & spare s& mye pengensdiy (...) sa skal det skrytes litt
og sa skal man forsgke & fa opp spiriten fer rasgilling kommer (...) enkelte dager

i starten i alle fall, s& var vi alvorlig slitneg®a kommer samme gjengen ned (...) og
skal skryte av oss. Det gar ikke inn i hele tatte i alle fall. Det er vi for gamle til.
Ja det er demotiverende at den gjengen der skat @réire av seg noen strofer som de
jobber imot til daglig (respondent nr. 20).

Statsministeren feiret 17.mai pa Kreta og grillnsnen med detasjementet. Dette var det
flere som ga uttrykk for at de satte pris pa. Lekies fikk styrken ved flere anledninger besgk
av representanter fra allierte styrker, herundeararrikanskledet gruppe pa omvisning. Disse
kunne ikke forstd hvordan nordmennene kunne kiesékt operasjonsmanster med en sa
liten personellstyrke, og dette virket oppkvikkemdede som opplevde denne episoden. Det
virker som om det hensiktene til avgiveren ble gkat ngye, og at det skulle mye til for

motivere en gruppe man ikke til vanlig er ekspooegnfor:

Ros vil alltid vaere viktig. Men det er forskjell pas og militeer turisme (...) den
politiske og militeerstrategiske rosen traff ikkedmendigvis sa positivt bestandig

3.2.3 Oppsummering del 2 — forhold som pavirket mot  ivasjonen underveis

| trad med teorien (Hackman & Oldham, 1980) virkpérasjonsmgnsteret pa Kreta positivt
eller uendret inn pa alle tre karakteristika sotryldker meningsfullhet, og positivt pa bade
pa autonomi og jobb tilbakemelding. Det samledeivasjonspotensialet (MPS) ble hgyt og
teknikerne presterte med hay ytelse. | sum seogi& ut til at dette ga en forsterkende effekt

pa indre motivasjon.
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Riktig kompetanse er en sentral forutsetninge@fkunne utnytte mulighetene som ligger i
berikende jobber, og denne har samlet sett neppebealre i Kampflyvapenet enn na. Mange
ar med kjennskap til F-16 plattformen og relevaaning, gving og tidligere
utenlandsoperasjoner har lagt til rette for et leafaringsniva. En kortsiktig gunstig virkning
av at de unge forsvinner til sivil industri er @arse andel erfarne. Selv om denne effekten pa

sikt opplagt er uheldig.

Men det hgrer ogsd med til historien at vi perg tiar et unikt hgyt erfaringsniva,
bade pa vedlikeholdssiden og blant flygerne. Disgene, kombinert med hay
kompetanse, en fantastisk Igsningsorientert immgtbg evne til samarbeid har veert
ngkkelfaktorer bak en vel gjennomfart deltagels®gderasjon Unified Protector
(Tonning-Olsen, 03.08.2011).

| figur 6 (under) har jeg med utgangspunkt i Hack@aOldhams jobbkarakteristikamodell
trukket inn dominante funn i intervjuene. Dissdasgkt innpasset i modellen for & skissere
sammenhenger, og i hvilken grad teorien kan foekfann i empirien. De ovale tekstboksene
angir moderatorer. Det & slippe unna negative fmetde element hjiemme som for eksempel
basevalg, lannsproblematikk og omstilling ble neannflere som en motivasjonsfaktor for &
reise ut. Modellen illustrerer da en positiv effaktdette med plusstegnet, selv om
moderatorer pr definisjon har en begrensende efitvirker som om modellen egner seg
godt til & forklare flere av de rapporterte fakteesom hadde betydning for motivasjonen og
sammenhengene i mellom dem. Mange opplever atdlede kritiske parameterne for
jobbmotivasjon ble skrudd i veeret under Libyaoperaen, og det samlede
motivasjonspotensialet blir hgyt. Grunnet de imgexte forholdene, og spesielt

handteringen av rotasjonsordningen, blir imidledigba moderatorene en starre utfordring.
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Figur 6 — Motivasjonsfaktorer og karakteristika ved Libyaoperasjonen koblet til Hackman & Oldham
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3.3 Effekten av & ha deltatt p4 motivasjonen for vi  dere tjeneste
| siste del av intervjuet blir respondentene spurtdeltagelse i operasjonen fikk noen

konsekvenser for motivasjonen til & fortsette idvaret, og i tilfelle pa hvilken mate. Ble de
mer eller mindre motivert av a delta i en skarprapn av denne typen, og stiller de opp i
samme grad neste gang? Intervjuene apnet for merge betraktninger, mens
sparreskjemaet sgker a kvantifisere denne virkmirayea ha deltatt for gruppen som helhet.

3.3.1 Kvantitative funn — resultater fra sparreskjie  ma

| sparreskjemaet blir respondentene bedt om dlltagstil hvilken effekt deltagelsen fikk.
Sparsmalet er tredelt i forhold til motivasjon fofortsette i Forsvaret, for & delta pa
fremtidige utenlandsoperasjoner og for a skiftiirsgi eller ta videreutdannelse i regi av
Forsvaret. Alternativene var uendret, hgyere &egre.
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Figur 7 - Effekt p& motivasjonen av & ha deltatt

Tabellen viser at samtlige av de spurte har uer{@fe®o) eller hgyere (40 %) motivasjon for
a fortsette i Forsvaret etter a ha deltatt. Detrsargjelder for a bli med pa nye runder med
utenlandsoperasjoner (uendret: 48 %, hayere: 5Né6)det gjelder motivasjonen til & bytte
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stilling eller ta videreutdannifiys& er den uendret for de fleste, mens den forgper (18
%) er hgyere og for 2 personer (6 %) er lavere.

3.3.2 Diskusjon av kvantitative funn pa effektene a v deltagelse

Som resultatene av spgrreskjemaet viser rappodanlige deltagerne uendret eller gket
motivasjon for videre tjeneste som falge av Libyaragjonen. Det samme gjelder
motivasjonen for a stille opp pa eventuelle nyalatedsoperasjoner. Denne Det samme
bekreftes i intervjuene i uttalelser som: "A ha wered pé Libya operasjonen var helt klart en
positiv opplevelse, en del av pakken og isolett@gsa positivt i forhold til & fortsette.”
(Respondent nr. 29).

| sparreskjemaet er det ingen som rapporterer ivegatiger pa motivasjonen for a fortsette i
Forsvaret, ei heller pa motivasjonen for a delt@yentuelle fremtidige operasjoner. Nar det
gjelder gnsket om videreutdanning og bytte avisgjlinternt i Forsvaret er det enkelte som
har mindre lyst etter & ha veert med pa denne gperas Dette tolkes som om de har fatt
mersmak og en mer positiv innstilling til nAveereadeeidssituasjon. | intervjuene bekreftes
en slik effekt, denne er gjengitt under diskusjerkaalitative funn. | sum indikerer

resultatene fra spgrreskjemaet et positivt helhetsikk av deltagelsen.

“1 Her ble det presisert at det var snakk om intemaver eller utdanning i regi av Forsvaret (gnsfenye utfordringer).
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3.3.3 Kvalitative funn — resultatet av intervjuene

Tabell 8 - Ekstrakt av intervjuresultater til del 3

Hovedkategori: Hverdagens nedtur

Underkategori:

Hva kom fram

pa effekten av a ha deltatt

Typiske sitat

Hverdagens frustrasjo

Savnet prioriteten. Var med pa noe viktig.
Hverdagen kom veldig, og lufta gikk ut av

n ballongen. Ramlet ned motivasjonsmessig.
Mange som visste ikke hva teknikerne hadc
veert med pa.

- jeg slutter pa grunn av lgnn, hadde dette skjedd
oftere ville det kanskje vaert en annen situasjon.

le Det har veert mye surr med stillinger, og
teknikertillegget (...) demotiverende i seg selv.

Basevalgdebatt/
Fagmilitaert rad

Underkategori:

Negative utsikter for Bodg hovedflystasjon.
Falelse av & ikke vaere verdsatt av ledelsen
Skryt og anerkjennelse mister sin verdi.
@ket turnoverintensjon.

Hva kom fram

- Mange nye og leerlinger, en del sivile og de gaml
. erigjen. Fenrikene slutter, og jo flere ikke-

motivernde oppgaver blir igjen som mé fordeles p
de resterende.

Hovedkategori: Anerkjennelse etter

Typiske sitat

Mellomlanding

Positiv opplevelse for de fleste.

- landingen m& komme fgr man har vaert hiemme
lengre perioder.

Mottakelser

Anerkjennelse og ros. Mottakelser.

- Men det er ikke noe tvil om at i ettertid sa jey til
meg rosen.

Positiv og aerefull opplevelse. Forsvaret har
kommet et langt stykke pa vei,

- Trenger liksom ikke miste en arm for & f& medal]

Underkategori:

Medaljesermoni Veterandirektivet bra, Gen. R. Mood fikk - Blir litt stolt nar ministeren skryter, det visat den
skryt for. norske stat vet hva vi egentlig har veert med pa.
Media Media styrer folkeopinionen og ettermaele. | - Positiv omtale gjar det lettere & forsvare detma

Hovedkategori: Evaluering og etterarbeid

Hva kom fram

Evaluering manglet

Evaluering og etterarbeid oppfattes
mangelfullt, Innspill til erfaringsrapporter
(som ikke blir lest) er ikke nok. Falelse av &
brenne inne med viktige erfaringer,

Bekymring for at leerdom ikke tas. Negativt
pa motivasjonen & ikke f& utrykke erfaringer
og synspunktene sine i et egnet forum.

Etterarbeid

Hovedkategori: Lgnn

Oppfatning i at avslutningsprosessen har gz
for fort, og at det gjenstod viktige ting som
ingen tok tak i.

Underkategori: Hva kom fram
For lavt, folk slutter, szerlig de unge. Gar til
Lgnnsniva oljeindustri.
. Stort irritasjonsmoment at sivile tjener mer
Lagnnsforskjell

enn militeere med samme bakgrunn.

3.3.4 Diskusjon av kvalitative funn

3.3.4.1 Nedturen etter hjemkomst

har veert med pa.

Typiske sitat ‘
- jeg er litt spent pa den der debriefen, og féteat
den enna ikke er landet. Hvis vi skal leere noe av de
her s& ma vi jo ta det opp i et eller annet fora.”

- Rapporter, de forsvinner, de leses ikke. Erkjenne
etter & ha skrevet utallige rapporter

ne
- Mangler evalueringsmgter pa gulvet.

att Operasjonen er ikke ferdig far alt er ferdig, jeg
mangler kontingenthilde og tjenesteuttalelse osv.

- Ingen felles avslutning i regi av FOH

Typiske sitat
- har for lavt lgnnsniva

- Skulle gjerne hatt mer i lgnn
- Lannsforskjeller, kniving og skuling sivil//makt.

I intervjuene fremkommer at mange opplever et lgdé#ll i motivasjonen ved oppstart i

ordinaert arbeid igjen. Deltagelsen i seg selv oj#s positiv, det er imidlertid den store

kontrasten ved overgangen til hjemmesituasjonemigpm er utfordringen. En

tomhetsfalelse er en kjent og vanlig reaksjontiémtter utenlandsoperasjoner. Spesielt hardt
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utsatt er man naturligvis om man kontinuerlig operender hgy risiko i kombinasjon med
heyt arbeidspress, men et hardt arbeidspress alenen lengre periode kan ogsa skape

utfordringer ved hjemkost.

Mor mi oppfattet meg uten tiltakslyst og mer elindre apatisk i sommerferien, jeg

bare var der. Det er ingen som har gjort noe detter bare uvitenhet, jeg visste ikke
hva som traff meg og hvordan det traff meg og hanreg reagerte og det var jo ikke

noe jeg planla der fgr jeg dro. Langt derifra. Dat et arbeidsmgnster jeg etablerte
meg etter hvert for a fa den kontrollen som jey seksker (Respondent nr. 29).

For personellet fra Bodg opplevdes nok ogsa hvemagmme ekstra taff og meningslgs.
Ikke lenge etter at operasjonen var avsluttetddaltatet av Forsvarssjefens militeerfaglige
rad fremlagt. Her fremgar en anbefaling om & leyg Bodg hovedflystasjon til fordel for

@rland og Evenes.

Med tanke pa FMR inn i det her, hvor du levererdees beste. Og sa er det da av
sjefen din mer eller mindre sagt at vi ikke karvdrilystasjon. Det er klart at det er et
paradoks, det er jo helt absurd. Vi fullfarer og@aen, vi skamroses, og sa far vi
beskjed om at vi ikke skal fortsette (...) mye @n averste ledelsen er grunnen til at
jeg leverte sgknad pa sivil jobb. Jeg er jo Lufif@rsmann pa min hals, men nar
begeret er fullt, sa er det fullt (...) s& mangeé sekker, jeg kalte det sma-tomler ned
(...) fikk det ikke helt til & stemme det her ahaidde gjort verdens beste jobb og sa var
vi pa kartet til & bli lagt ned. Personlig blei digktelig galt. Er dette mulig, var dette
takken? (Respondent nr. 29)

3.3.4.2 Landing fer landing (mellomlandingen)
Den sakalte "landing far landing” eller "mellomlanden” ble trukket frem som noe sveert

positivt. Dette har etter hvert blitt en obligaghkridel av det & returnere fra
utenlandsoperasjoner. Denne foregikk i Danmark ewdnelg med et opplegg i regi av
Forsvarets stressmestringsteam. Hensikten er & gi@rgangen til hverdagslivet mykere og
fa luftet ut eventuelle frustrasjoner blant kollegaom har delt de samme opplevelsene.
Enkelte forklarte at de i utgangspunktet ikke skgdmehovet, da de ikke hadde opplevd noe
traumatisk. Imidlertid ble de positivt overraskegtmente det absolutt hadde noe for seg etter
a ha deltatt. Men et tydelig poeng var at den nrarke som en mellomlanding, og ikke etter
at man farst har veert hjemme i manedsvis, somilfabet for enkelte. Mellomlandinger i
mindre grupper ble ogsa foretatt med suksess garetativ for noen som falt utenom
hovedrotasjon. Det & forberede seg pa omstillibgke til den vanlige rollen bade som
privatperson og i jobben kan sammenlignes med t&iawvse rolleforventninger i de kognitive

motivasjonsteorierfé "Dersom det er stor uoverensstemmelse mellongpigppgaver og

42 Omhandles i avsnitt 1.7.2.2
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subjektive rolleoppfatninger om innholdet i jobbkan det oppsta motivasjonsproblemer...”
(Kaufmann & Kaufmann, 2009, s. 99). Det er for ekpel fort gjort & ta med seg ansvar og

myndighet hjem som kun gjaldt for utenlandsoperasjo

3.3.4.3 Misngye med lgnnsniva og interne lgnnsforsk  jeller
Selv om forhold ved ordinaer drift hjemme i Norgkekvar et tema som ble bergrt benyttet

mange anledningen til & papeke en kjent probleafikr militaert ansatte er lannsforskjellen
mellom sivilt ansatte pa avtalen om verkstedovekemstlgnnede (OVK) en kontinuerlig
kime til irritasjon. Noen hevdet denne ble forsetrkar forhold rundt lannsnivaene ble berart
underveis i operasjonen ogsa. Man reiser ut pjpskawerasjoner sammen og star side ved
side om de samme utfordringer. De sivile er oggikigald i en uniform, og tiener betraktelig
bedre enn sine militaere sjefer. Og for de som satafiar 2008 er det frivillig & delta pa
internasjonale oppdrag. Teorien viser til at belegsjelden er en absolutt stagrrelse, da den
ofte star i et forhold relativt til belgnningendié vi sammenligner oss med mottar.
Jobbinnsats og jobbutbytte vurderes og sammenligr@gsandre medarbeidere internt og
eksternt. Seerlig er det utdanningsniva og ansetedsighet som er de viktigste faktorene i
slike analyser. Og i dette tilfellet er jo sammegningsgrunnlaget sveert eksplisitt. Teorien
stadfester at opplevelsen av mangel pa likeverdduamtil lavere motivasjon og jobbytelse.
Forskjellsbehandling kan ogsa skape spenningelikeg fiemgangsmater for a rette opp slik
ubalanse. Dette dreier seg eksempelvis om foragdsminnskudd eller uttak, fordreining av

selvopplevelsen eller oppsigelse.

3.3.4.4 Anerkjennelse og stolthet i etterkant
De siste ar har Forsvaret og politikere erkjenytheingen av & hedre de som gjar en spesiell

innsats i nasjonens tjeneste. | stortingsmeldirigea vernepliktig til veteran — om

ivaretakelse av personell far, under og etter Helsz i utenlandsoperasjoner” star det a lese:

Seremonier er viktige symbolske handlinger fortéykke samfunnets takknemlighet
for det arbeidet den enkelte har utrettet. Sereenaii ogsa familie, pararende, venner
og samfunnet for gvrig stgrre forstdelse for vikéigen av de norske bidragene
(St.meld. nr. 34, 2008, s. 40-41).

For de aller fleste oppleves denne typer anerkjsersom positivt, man blir stolt og det gir
en motivasjon a vite at innsatsen blir satt prisfui enkelte ble ogsa anerkjennelsen
viktigere etter de hadde fatt operasjonen litt ygtand. Flere opplevde ogsa positive

tilbakemeldinger fra familie, venner og kjente spasitiv motivasjon. Det er flere eksempler
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pa seremoniell anerkjennelse etter operasjoneer. &ttt oppdrag ble det arrangert
mottakelse av soldatene som returnerte pa Garderrhee uttrykte blant andre davaerende

forsvarsminister sin takknemlighet:

o

Forsvarsminister Grete Faremo hadde ogsa tatt tiiréBardermoen for & gnske
soldatene velkommen hjem. - Jeg er stolt av deegjdRngen har tillagt FNs
resolusjon stor betydning og Luftforsvaret har fulgpp. Etter bare én uke til
forberedelser ble det ferste toktet flayet. Deral slgsa vite at dere har hgstet stor
anerkjennelse for dette oppdraget, sa statsradetih( 30.01.2012)

En stund etter hjemkomst ble det s& arrangert tigigi medaljeseremoni med oppstilling pa
Akershus festning. Denne seansen blir trukket fagrflere som en aerefull og minneverdig
seanse som de setter pris pa. Det gir mening @ridt politikere vet hva de har brukt

styrken til og uttrykker sin takknemlighet for iratsen.

3.3.5 Oppsummering del 3 - effekten av a ha deltatt

For flertallet er de gode opplevelsene forbundad wy@erasjonene borte fra hjemmebase en
viktig faktor for ansettelsesforholdet med Forsvakéed tanke pa en lav grad av risiko og
relativt komfortable omgivelser fremstar oppholdétKreta ogsa som mindre belastende enn
for eksempel tidligere operasjoner fra Afghanisfamlelsen av a ha vaert med pa noe viktig
og riktig samt den hgye graden av mestringsfgkeigmsitive effekter som blir med hjem.
Enkelte rapporterer stgrre motivasjon for videraatdng eller nye stillinger i Forsvaret som
effekt. Noen hevder i intervjuet at viljen til & berende i Forsvaret ville veert langt starre
dersom det hadde veert mer av denne typen oppdi@grtivurderes effekten som positiv
bade i forhold til & fortsette i Forsvaret, og dét gjelder deltagelse pa eventuelle fremtidige

utenlandsoperasjoner.
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4 Konklusjon

For & besvare problemstillingen ble den inndek forskningssparsmal:

1. I hvilken grad var teknikerne motivert for deltage og hvilke faktorer hadde starst

pavirkning pa denne motivasjonen?

Studien viser studien at teknikerne i hgy gradmativerte for deltagelse, og det var allerede
fra start flere frivillige enn det var plasser. Bamme gjelder motivasjonen gjennom den
farste helgen for a klargjare styrken raskest mutigsatsen beskrives som ekstraordinaer ved
begge hovedflystasjonene. Dette bekreftes i intematerialet, i spgrreskjemaet og i ulike

publikasjoner som dokumenterer observasjoner g@utsiden.

Den kvantitative analysen dokumenterer videre kibfaer som yrkesstolthet, lojalitet til
Luftforsvaret og godt kollegaskap var viktigste masjon for deltagelse. Intervjuene
bekrefter dette, og flere av respondentene hevdse @genskapene bunner i en sterk og god
bedriftskultur. Mer spesielt ved Libyaoperasjonan betydningen av selve saken. Denne
gangen var det alvor, og et politisk trykk, sammuead falelsen av & ha verdensopinionen i
ryggen, var med pa a gi ekstra motivasjon. Detléaltil a redde sivilbefolkningen i Libya og

oppdragets legitimitet havnet pa hhv. 5. og 6.p&s17 faktorer pa listen.

2. Hvilke fremtredende faktorer pavirket motivasjonemderveis?

Rotasjonsordningen seiler opp som den klart mestthedende. Denne faktoren virket begge
veier og det var varierte meninger om hvordan jotasadde blitt handtert. Det at mange av
de farste som reiste ut i hgy grad fikk velge lesgde skulle sta ute selv, skapte problemer
senere i operasjonen. En annen faktor er at ens@fteikke fikk veere med fra start ble
skuffet over at ikke kompetansen deres var gnsleste pulje bestod hovedsakelig av
personell fra Bodg, og enkelte fra @rland fgltesteh en slags andresortering a farst fa

foresparselen nar det var behov for ferieavigsere.

@vrige tema som et flertall var innom var betyd@ingv god farstehands innsideinformasjon
om operasjonen. Her gikk det frem at det var star@sjoner bade pa tilgang og kvalitet i
lopet av perioden. De som reiste ut i farste putlklet et kraftig eierskap til — og la

betydelig prestisje i — selve saken og oppdragsigsn. | kombinasjon med store forskjeller i

mental innstilling og virkelighetsorientering, irfeld til de som kom ned i fgrste
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hovedrotasjon, skapte dette konfrontasjoner ogadrfager. Fglgene av dette "mindset-

crashet” ble negativ innvirkning pa motivasjonen.

En rekke andre problemstillinger av mer administrag velferdsmessig karakter ble ogsa
rapportert. De fleste er enige om at det ble gjeldig mye bra, og at disse forholdene
gradvis ble bedre og bedre utover i perioden. Hvitkkhold som var viktig for den enkelte
varierer kraftig. Alt fra at kaffen pa hotellet ikar varm nok, til at man matte bo to pa hvert
rom. Alle som hadde bestilt varer pa utfgrsel waidlertid enige om at feltposttjenesten ikke
hadde gétt i orden, og at dette i en lengre perssdete mye frustrasjéh

3. Hvilken effekt hadde deltagelsen pa motivasjonen Vadere tjeneste i Forsvaret?

Kort oppsummert fastslas at deltagelsen — isodatt-sga en positiv effekt, ogsa med tanke pa
a delta i fremtidige utenlandsoperasjoner. Detkewkel viktig & merke seg at suksessen i
Libyaoperasjonen nok ikke er representativ for stegen i flyteknisk bransje.

Problemstillingen lyder:

Flyteknikerne og Libyaoperasjonen — i hvilken gragr de motiverte, hvilke faktorer

pavirket motivasjonen og hvilken effekt fikk deltalye pa motivasjon for videre tjeneste?

Den erfarne og tidsbevisste innsideren konkludaateskje allerede i introduksjonen som
falger: "Hay — de vanlige — og ingen. To the basitt utledningen over, er dette ingen darlig
oppsummering. Den fortjener likevel, etter min nmgnien utdypning. |
hensiktsformuleringen i introduksjonskapitteletfigar paradokset som fikk meg til & fatte
interesse for denne tematikken i farste omgangd:aBen tydelig uttrykt misngye med en
rekke forhold p& hjemmebane, og hgy tilfeldig awpan teknikere, ogsa representerte
utfordringer ved motivasjonen. Hvordan kunne dehaaeg at denne kritisk viktige
kategorien frivillig kastet det de hadde i hendeebidro til at Luftforsvaret presterte til

gullmedalje?

Bortsett fra et fordelaktig utgangspunkt rent opetapolitisk og geostrategisk. Hvilke var de
motivasjonsmessigerklaringsvariabler? Svaret fremstar trolig salysfor de pa innsiden,
men det var en av mine fgrste overraskelser ivptisen. | tillegg til en hgy grad av
yrkesstolthet er nettopp det & slippe bort fra éenmstrasjonen i arbeidsforholdet hjemme, en

viktig motivasjonsfaktor for & dra ut. | skarpe oggjoner, og til en viss grad ved stgrre

En typisk hygienefaktor til sere for Herzbergs (19@3aktorteori. 335 skvadron kom heldigvis til uetrsing og ordnet opp.
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avelser, legges problemer og frustrasjon igjen hjerag man kan ha full oppmerksomhet pa
selve oppdraget. Opplevelsene som da skapes i sditiitamed gode kollegaer

karakteriseres av flere som helt unike og viktigedrbeidsforholdet med Forsvaret:

Ja, jeg legger ikke skjul pa& det for kona engangdet er rein bensin a dra pa tur med
sa flotte arbeidstakere, sa flotte mennesker. ©g dppgaver pa en sa glitrende mate.
Det er rein bensin. Det gjgr meg til en glad ektema

I tillegg til dette fluktargumentet viser studiehdebatten rundt hvor den nye kampflybasen
skal lokaliseres heller ikke var helt uten betydnida Bodg fikk oppdraget om a veere
oppsettende avdeling var dette en god anlednirggaibfilere "det beste basevalget.” Utover
at dette i begrenset grad slar ut i den kvantigadielen, og omtales av et knippe
intervjuobjekt, begrenser jeg meg til & antydeatdre motivasjonspotensial hos personellet

fra Bodg i startfasen.

Et bedre alternativ til & sparre om effekten paivasfonen av & ha deltatt, er & stille sparsmal
om effektene av @ komme tilbake til hverdagen imijeesituasjonen. Den historien fikk jeg
heldigvis uansett i intervjuene, og den er vikNgr gledesrusen og stoltheten over vel utfart
oppdrag hadde dempet seg, fremstod de hjemligedutigene med all sin tydelighet. Dette
gjaldt nok i seerdeleshet for Bodg hovedflystasgom ble anbefalt nedlagt ikke lenge etter
hjemkomst. Fallet blir ekstra vondt nar man rétirkant har veert sa hgyt oppe, og en
betydelig andel av de intervjuede var apne pa &iadele sgkt jobb, fatt jobbtilbud eller sagar
levert oppsigelse. Lannsnivaet blir oppgitt som deerlegent viktigste arsaken. Trekker vi
parallellen til likeverdsteoriéfifremgar at belgnning vurderes relativt til de afrsnenligner
oss med. Militeert ansatte teknikere besitter ealkdfy kompetanse og har i lengre tid mattet
konstatere betraktelig lavere lgnn enn flere kaiegarbeidstagere med tilsvarende
utdanning og erfaring. Det kan ogsa virke som oemlandsoperasjoner skulder til skulder

med sivilt ansatte som tjener langt bedre ytterédear skjerpet likeverdsfaglsomheten.

Jeg har forsgkt & dokumentere noen forhold og niskem ved motivasjon i teknisk bransje.
Kanskje disse kan vaere nyttig ballast i planleggimgv fremtidige utenlandsoperasjoner. De
store utfordringene pa dette feltet tar imidlextidre godt kjente, og flere tiltak er allerede
iverksatt. Anbefalingen blir derfor ganske enkefa&itfordringene pa starste alvor, samtidig

som en unik kultur og et godt samhold ivaretasg3ar at teknikerne stadig far nye

44 Ref teoriavsnittets pkt 1.7.2.3
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utfordringer, og nye opplevelser i godt monn. Détteviktig for a sikre at de seeregne og
positive opplevelsene forblir en salgsvare for tarivaret.

Kanskje er det slik at lojaliteten og pliktfglelsikke lenger er like hgy for & stille opp neste
gang. Den psykologiske kontrakten og tilliten tib@idsgiver kan ha fatt seg en knekk. Den

ma vi i sa fall forsgke & rette ut!
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Vedlegg 1 — Informasjonsskriv til deltagere pa inte  rvju
Farst og fremst vil jeg takke deg for at du stithp pa intervjuet og bidrar ved a dele av dine

erfaringer og synspunkter pa temaet jeg har valgiiasteroppgaven min. Ditt bidrag vil bli
en viktig del av den erfaringsbaserte datainnsagehrtil oppgaven, og en systematisering og
problematisering rundt det samlede intervjugrunedag utgjgre selve kjernen for denne
studien. Forhapentligvis vil dette farste matet mieéd et forskningsbasert prosjekt bidra til &
dokumentere viktige erfaringer, og kanskje ogsaabided ny forstaelse eller kunnskap pa
omradet. Masteroppgaven utgjer siste halvaret a2e#rige masterutdanningen ved

Forsvarets Stabsskole og prosjektet er godkjeRioasvarets Hagskole.

Tema og bakgrunn for masteroppgaven
Temaet for studien er motivasjon hos personell takdisk utdanningsbakgrunn deltagende i

operasjon Odyssey Dawn og operasjon Unified Protedrbeidstittelen for prosjektet lyder:
"Teknisk bransje og Libyaoperasjonen - hva fremagghemmet motivasjon for & delta, og
hvilken effekt fikk det & ha deltatt pa videre wexjon?”

Bakgrunnen for det valgte tema er at Norges bidtalgya operasjonen i sveert hgy grad
beskrives som en suksesshistorie, og tilbakemeddi@@r preget av lovord fra alle niva. Det
fremheves samtidig at en slik innsats ikke villetvagulig uten et profesjonelt fungerende
stgtteapparat, herunder teknikere med en hgy gratbvasjon og offervilje. Denne
beskrivelsen kan lett sta i kontrast med et bileeldiftforsvaret har utfordringer med a
beholde teknisk kompetanse, debatt rundt lgnn lgnbg studier som indikerer lavere grad
av motivasjon i teknisk bransje. Det er forskeged del pa flygere i internasjonale

operasjoner, men mindre pa teknisk bransije.

Gjennomfgring av intervjuet
Intervjuet er planlagt a vare i overkant av en tialeg, men det er satt av opptil en time ved

behov. Det vil bli benyttet en diktafon, og interet vil bli lagret som en lydfil p& min skole-
pc. Denne lydfilen vil kun veere tilgjengelig for gmeg min veileder ansatt ved Forsvarets
hayskole. Jeg vil ogsa ta notater underveis iwiiet, eksempelvis notering av tidspunkt vi
bergrer de ulike tema. Av tilgjengelighetshensyriardi problemstillingen ikke
ngdvendiggjer behandling av gradert informasjoroppgaven holdes ugradert. Det er derfor
viktig at svarene ikke inneholder gradert infornoasjAv praktiske arsaker og siden

malgruppen er liten tilstrebes ikke full anonymiteternt i miljget kan det bli kjent hvem



76

som har deltatt pa intervju, og eventuelle sitat kauligens ogsa identifiseres av andre som
deltok i operasjonen. Dette er det uansett opetil & avgjare, og jeg vil etterkomme gnsker
om & ikke bli sitert der dette poengteres. All imfiasjon fra intervjuene vil bli behandlet

serigst med konfidensialitet og i henhold til forsigsetiske retningslinjer.

Gangen i intervjuet vil i grove trekk bli en innkatle del der vi diskuterer din rolle og
arbeidsoppgaver generelt. Dernest hvordan du ogelerberedelsesfasen og forhold som
ligger til grunn for din deltagelse og opplevelsefavillighet. Tilslutt gnsker jeg dine
synspunkter pa om - og eventuelt hvordan - delsageiienne operasjonen pavirket din
motivasjon for videre tjeneste. Spgrsmalene vieblblanding av dpne tema der gnsket er at
du selv fritt beskriver det du anser som de vikégdgsrhold for motivasjonen, og samtidig

noen mer strukturerte spgrsmal.

Kontakt meg gjerne pa telefon 934 31 231 eller spolulriksen@fhs.mil.noved sparsmal.

Alternativt kan du ogsa kontakte min veileder: Felektor Glenn-Egil Torgersen pa telefon
990 92 188 eller e-pogkt-pedagogikk@halden.net

Med vennlig hilsen

Rolf @ystein Ulriksen
Kapteinlgytnant/Student
Forsvarets hggskole/Stabsskolen/Masterstudiet
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Vedlegg 2 — Samtykkeerkleering

Erklaering om samtykke

Jeg samtykker i a bli intervjuet i forbindelse med masteroppgaven til Rolf @ystein Ulriksen
vinteren 2012. Sitater og gjengivelser fra intervjuet kan forekomme i den ferdige oppgaven
og eventuelt andre skriftlige publikasjoner fra prosjektet. Disse vil ikke knyttes til navn, men
pa grunn av internt kollegaskap og et lite miljg kan ikke gjenkjenning utelukkes. Dette i trad
med informasjonsskrivet til respondentene.

Sted 0g Dato: ...ccveeeeceeeieee s

Respondent
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Vedlegg 3 — Intervjuguide

Navn: Mddrste kontingent?
e Presentasjon av meg selv og bakgrunn for valg ater@ppgaven
» Erinformasjonsskrivet lest? (ha kopier tilgjenggli
e Hvorfor du er du innkalt til intervju
* Bruken av diktafon og notater underveis.

SIGNERING! (erkleering om samtykke til intervju)

Gangen i intervjuet: din rolle og arbeidsoppgavemagelt, din opplevelse av
forberedelsesfasen, forhold til grunn for din dgdtise og opplevelse av frivillighet eller ei.
Tilslutt synspunkter pa om - eventuelt hvordanltadglse pavirket din motivasjon videre.
@nsker a komme ditt at du selv fritt beskriver dietanser som viktige forhold som
fremmet/hemmet motivasjonen.

(*) spgrsmalet er et alternativ — eller stilles kam respondent ikke bergrer tema selv

START DIKTAFON!
Innledning

Kan du innledningsvis si litt kort om din rolle dine arbeidsoppgaver her ved
hjemmeavdeling?

Hvordan forstar du — eller hva legger du i — begtepotivasjon?

Motivasjon kan defineres som en tilstand i indivisem mobiliserer energi og gir retning for
en handling eller aktivitet. Alternativt: Motivasje= Mal * Lyst * Mestringstro

(*) Vil du f eks tolke drivkrefter, lyst, vilje, nggjerrighet, inspirasjon, spenning, politiske
motiver som en del av motivasjonsbegrepet hos deg?

(*) f eks hva motiverer deg i jobbsituasjonen geiltehva motiverte deg til & sgke Forsvaret?

Forberedelses/deployeringsfasen

Da er jeg veldig nysgjerrig pa det som skjedde dagene fra oppdraget kom og til dere
deployerte. Kan du kort gi en beskrivelse av hvorda opplevde denne perioden?

(*) Hva vil du generelt si om innsats og prestasjonhos deg selv og dine kollegaer?
(*) Hva var det eventuelt som motiverte til ekstdinser innsats?

(*) Kommer du pa forhold som virket demotiverendienne perioden?

Beslutning om deltagelse og frivillighet
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Du var/var ikke blant de farste som deployertevilken grad vil du si du opplevde din
deltagelse som frivillig?

Hvilke faktorer husker du som de viktigste sometddir a stille opp?
Hvilke faktorer husker du som de viktigste sometaitota stille opp?

| hvilken grad visste du — eventuelt reflekterteaser — at det kunne bli aktuelt for det norske
bidraget & bombe infrastruktur og ta liv?

(*) Felte du deg forpliktet til & stille opp overfarbeidsgiver, kollegaer?

(*) La det idealistiske motiv bak, som f eks gnset & redde sivilbefolkning?
(*) Internasjonal statte, politisk samstemthetitstsbefolkning og media?

(*) Hvor viktig var forhold knyttet til ytre belgnng som lgnn, tillegg?

(*) Risiko og ulempebetraktninger?

Effekten av a ha deltatt pa videre motivasjon

Da vil jeg gjerne at vi beveger oss mot den avshate delen som gar pa hvilken effekt det
har hatt pa motivasjonen & ha deltatt pa denneasjpgren. Har det & ha deltatt pa denne
operasjonen pavirket din motivasjon for a fortsefersvaret — i tilfelle hvordan?

Hvordan virker det a ha deltatt inn pa synet ontaggelise i fremtidige utenlandsoperasjoner?

I hvilken grad vil du si du gjar (eller har gjortjoralske og etiske refleksjoner rundt
deltagelse i operasjonen etter hjemkomst?

I hvilken grad ble det gitt anerkjennelse og pwesitilbakemeldinger for innsatsen — og
hvordan virket det pa motivasjonen?

Kommer du pa forhold underveis i operasjonen sakevinn pa motivasjonen din?

Noen kommentarer til slutt?

Da er vi giennom de tema jeg hadde pé tapetetietaroe vi har glemt & snakke om, noe du
vil legge til?

TAKK!! Tusen takk for din tid, din velvilje og ditt bidrag
STOPP DIKTAFON!
FYLLE UT SKALASKJEMA!
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Vedlegg 4 — Spgrreskjema

Alder (sett kryss): under 25 25-35 over 35
Utdanningsniva (sett kryss):  GBU____ GOU___ VvouU__ Annet___
Ansettelsesstatus (sett kryss):  Yrkes Avdelingsbefal Engasjert

Antall ganger i internasjonale operasjoner (inkl. Libya):

Grad av forpliktelser i hjemmet (gift/samboer, barn, etc.): Hoy Middels_ Lav

I hvilken grad pdvirket faktorene under din motivasjon for d delta i Libya operasjonen (sett ring)?

Liten grad Moderat Hgy grad

Politisk enighet samt stgtte i befolkning og media nasjonalt 1 2 3 4 5
@nske om utfordrende arbeidsoppgaver og laering 1 2 4

Mulighet til 3 prestere i sin primaeroppgave - i stridshandlinger 1 2 3 4 5
Bred internasjonal enighet, hgy legitimitet og robust FN mandat 1 2 3 4 5
Handlekraft og motiverende lederskap lokalt 1 2 3 4 5
Opplevd forpliktelse til a yte tilbake til Forsvaret som arbeidsgiver 1 2 3 4 5
For atjene Norges befolkning og styrke var posisjon internasjonalt 1 2 3 4 5
Godt lederskap fra sentralt niva (FD/FSJ/FOH/LST) 2 3 4 5
Opplevd forpliktelse overfor avdeling/fagmiljo 1 2 3 4 5
Dele belastning med kollegaer 1 2 3 4 5
Styrke fremtidige karrieremuligheter 1 2 3 4 5
@nsket om & redde sivilbefolkningen i Libya 1 2 3 4 5
Utenlandskompensasjon (Ignn, misjonstillegg, etc) 2 3 4 5
Press fra arbeidsgiversiden (lovverk, frykt for @ miste stilling) 1 2 3 4 5
Basevalgdebatten (vise hvem som stiller opp og leverer) 1 2 3 4 5
Deployeringsbasens karakteristika (lav risiko, hgy komfort) 1 2 3 4 5
Muligheten til opplevelser, spenning, forandring 1 2 3 4 5

Hvilken effekt fikk det a delta pa operasjonen pag motivasjon for videre tjeneste?
Min motivasjon for & fortsette i Forsvaret er (uendret/hgyere/lavere)
Min motivasjon for a delta pa senere utenlandsoperasjoner er (uendret/hgyere/lavere)

Min motivasjon for & skifte stilling / ta videreutdannelse er (uendret/hgyere/lavere)

Kommentarer:



Vedlegg 5 — Ulike kategorier personell i bemannings  planen
for Libyaoperasjonen

ADMINISTRASJON

A
£ I
I Loghtik
Understetter mead
Har ansvar for 4 setle
opp bemanningsplaner nedvendig infractuk-
s o, SReTe tus, etterforsyning av
g ¥ ”; ing. komponenter og
forbruksartikier
TEKNISK
R
& R
N L7 Avionikktekniker ) Flymotortekniker
Driftskontroll og daglio Wetlikehold og Vedllikehold og
tedelse av teknisk reperasion av komm- reperasjon av fliymotor
personell nikasjon-, og navigas- 6 startesystem
Jonsekektranikk

Redningsutstyr

.F‘ Vapensystemtaknlier

Vedlbkehaold og
reperasjon av rednings
utstyr og fallskjperm

Vediikehold og
reperasjon av vapen-
Systemer

Ammo Bakkeutstyrtekniker

-~
-~
Ivaretar klargjaring av Ivaretar drift og
vipen som skal leverps vediikehold av bakke-
frax fhy. materiell
-~

OPERATIVT
A

' &

Statter | planbeggang av Flanlegger og tvaretar sikkerhes runde
oppdag, Produserer glennomfarer fytakt, personall, byag og
kart og annet materiell dag og natt. Identifis- utstyr giennom
beametibr hurdksjondy i erer og evi. naytralis- vakthold, patrulje og

Operajonsrom. erar fiendtiige mdl. utrykning.

Figur 8- Kilde: www.forsvaret.no
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Vedlegg 6 — Intervju fra video fart i pennen

Intervju (video) med norsk detasjementsjef obeystiant Bard Solheim publisert pa
Forsvarets internettsider. Lastet ned og transkril®/1-2012 fra felgende adresse:
http://forsvaret.no/sites/video/Publishinglmagesgtig#020mai%202011/Hoved%20filmen.mp
4

"Nar det gjaldt forventningene til dette oppdrag@tvisste vi veldig lite. Vi visste jo at det var
problemer i Libya og det vi ser i media og sannpraksa fra a se det til at vi skal nedover
var egentlig ganske uventa ogsa at vi skulle nedd¥andatet vart er jo egentlig klinkende
klart men det er jo hvordan man leser det. Og j@garogsa innrgmme at nar jeg sa det farst
sa gjaldt det & stette opp under den no-fly soktem det er jo egentlig bare en liten del av
det. Det andre er jo & beskytte de sivile medraliler som er nagdvendig... og der kan man
jo... der kommer det jo mye inn. Som jeg ngdvendigeiy ikke heller sd med en gang. Nar
vi farst fikk oppdraget sa ble det veldig hektiskfikk beskjed om a veere séa raskt klar som
mulig. Og det ibefatta at det... jeg tror det tok endl2 timer fra vi fikk oppdraget til de

farste reiste nedover for a finne ut hvor vi skalta hen. Sa vi nesten planla og deployerte og
begynte a utfare operasjonen samtidig. Og detearekide. Og vi skal ha tak i 130 personer
pa sé kort tid. Arsaken til at det gikk er at vi kaldig motiverte mennesker og dem stilte opp
pa utrolig kort varsel. Sa det er veldig positWithadde folk her pa Kreta farst rett for de
farste F-16 flyene landa her. Og bare noen timeese kom hovedstyrken med personell
klokka 3 om natta. Og da var det egentlig... ingantiar i orden. Vi hadde fatt et sted & bo,
vi hadde fatt noen busser som kjgrte oss dit. @galenesten det hele. Sann i begynnelsen sa
...jeg vil ikke bruke ordet kaos men, jeg vil kansjg&kanskje jeg vil bruke det allikevel, men
det er kontrollert kaos. For det som er ... det samspesielt er at alle har vaert med pa
tilsvarende som jeg nevnte med gvelser og sane fégle visste hva som matte til. Men det
var ogsa da ngdvendig a latt dem gjgre jobbenastgre dem for det at det matte gjgres sa
mye, mye matte gjgres samtidig. Sa det var ikkdghater for a lage no’ ordrer eller noe
sann som man vanligvis gjar. Her var det baett’i gang dere vet hva som maaid) folk

jobba parallelt mot det samme malet. Sa det valigtmye som ble gjort pa veldig kort tid

de farste ... ja farste timene. Jeg blir jo veldigtsiv & fa veerra med pa noe sann og se... se
at det er mulig. Og, og vi kalte faktisk pa, viteabperasjonen her sann til & begynne med i
detasjementet fordperasjon det skulle ikke veere mulig§a det sier jo litt. Vi har, i lgpet av
operasjonen sa har vi bevist at vi er gode pa gdmagene vi blir sendt pa. Sa vi har bevist at
detta kan vi. Og, og vi blir brukt til alle typeppdrag der det er behov for det. Detta
oppdraget er krevende pa flere omrader. For detd@d er det... det er krig der nede. Det er
ikke tvil om det. Og det er folk som dar hver d@g det er veldig vanskelig & skille mellom
de forskjellige partene. Dem kan veerra likt kleddha likt utstyr. Igjen sa er det en
komplisert operasjon med tanke pa avstand ut tietn/pe mal vi skal tas ut. Og det andre
er jo ogsa at det er farer der ute. Han har vapemé ma virkelig passe oss for, og gjgre de
rette handgrepa for at vi skal komme trygt ned pedonellet. Alle her nede er et team for at
vi skal fa gjort oppdraget vart. Det er egentligglkbare alle her nede men ogsa de hjemme.
Bare flygerne alene ville ikke fatt gjort noen ting har et forsyningsapparat som ma inn, vi
ma fa utstyr ned, etterforsyninger, flyene ma \vestioldes, flyene byttes ut, vapen skal opp.
Det er, ja, det er veldig mange ting som ma gjfoeat bombene skal na malet. Og noe som
karakteriserer hele detasjementet her nede emgastisk dugnadsand. Og det har veert fra...
ja fra vi begynte planleggingen. Alle har stattogggjort det som er jobben dems, men pluss
at dem har ogsa bidratt andre steder hvis de hadesehar veert muligheter for det. Og sann
er det hele tiden her nede dggnet rundt. Det ¢astink a fa lov til & veerra med pa det og se
at gjengen... "performer”... rett og slett. Og jeg radj at det vi har trent pa i alle ar, det
fungerer. Vi har trent pa de riktige tingene.”
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Vedlegg 7 — Kampflyvapenet fra invasjonsforsvar til

innsatsforsvar

Hensikten med dette vedlegget er a plassere Lileyasipnen i konteksten av
kampflyvapenets utvikling etter murens fall, medstitinger, oppgraderinger av F-16
vapenplattformen, videreutvikling av doktrine ogertyper oppdrag. Denne konteksten har
betydning for studiens overfaringsverdi, og fore@life kunne tolke, kategorisere og diskutere
de empiriske resultater som fremkom i studien.\diefgrst gjengi hovedtrekk ved
kampflyvapenets utvikling og starre utenlandsogerss i nyere tid, deretter beskrives
forhold av organisatorisk og personaladministrativ

Kampflyvapenets utvikling og utenlandsoperasjoner s iden 1999

Fra anskaffelsen sent pa 70-tallet og gjennom déarekkrigens periode, var F-16 flyets
primeere rolle defensive kontraluftoperasjoner disgainvasjon. Dette som del av
invasjonsforsvarskonseptet, som var farende farutohg, trening og gvingsaktivitet. 1996
ble 338 skvadronen innmeldt til NATO — og evaluesom Immediate Reaction Force (IRF) i
luft-til-luft rollen. Videreutvikling av planverkdoktriner, kontrakter samt et nytt
konteinerkonsept ble prioritert. Dette for & minmmédsforbruk fra varsling til styrken kunne
veere klar i et innsettingsomrade (Sandnes, 201&)nBtiden var ogsa preget av nytenkning
pa kapasitetssiden, og i 1997 ble det startetosfgkt som fikk betegnelsen "7518 Nye roller
og oppdrag for Forsvarets kampfly” (Nergard, 200%87-39). Prosjektet ble startskuddet for
en gradvis implementering av luft-til-bakke kapesihed laser- og GPS styrte
presisjonsvapen. Samtidig gjennomgikk flyene péndaitden sakalt Midlife update, et
omfattende oppgraderingsprogram med ny teknolodunkgsjonalitet. | sum medfgrte dette
behov for kompetanseutvikling og nye mater a tremeperere pa, for flygere, teknikere og

logistikkpersonell.

| 1999 stilte Luftforsvaret et F-16 bidrag til NAT@perasjonen Allied Force i forbindelse
med Kosovo-krigen. Det norske detasjementet bkjastart i fredlige omgivelser pa en
flybase i Grazzanise, noen f& mil nordvest for Niaiptalia. Seks fly og en styrke som talte i
overkant av 200 fra den norske IRF-styrken del@ppdraget var & kontrollere luftrommet

over Kosovo, Serbia og de omkringliggende landnbreske flyene ble av kapasitetsmessige
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arsaker kun benyttet i en luft til luft rolle pagiial. Oppdraget hadde en varighet pa rundt et
halvt ar, og det var utfordringer knyttet til arfék personell til & rotere inn. P4 denne tiden
var deltagelse i internasjonale operasjoner figyilbg personellet som deltok hadde tegnet
kontrakt. Dessverre var det eksempler pa at pelidumdde tegnet kontrakt for & motta
beredskapstillegg, uten engang a informere om géttgemmebane. Kontraktene ble sterkt
kritisert i ettertid, og det ble problemer med Befyye styrkebidrag pa beredskap. Kritikken
gikk szerlig pa gnsket om en kontraktsfestet rotasjmining som medfgrer avigsning innen
en viss tid, slik at det pa forhand er kjent nanrekal dra ut og komme hjem igjen. Videre
savnet personellet en fungerende hjemmestgtteayghdiriamiliens premisser — som for
eksempel kunne avlaste ved a bringe og hente blamsgn, 1999). Heldigvis ga Milosevic
seg far bemanning ble et prekaert problem, og stykkene returnere uten skader eller tap,
og uten at vapen var blitt brukt. | forkant og unass ble det rettet kritikk mot Norges
deltagelse, noe som kom til uttrykk gjennom mandgepolitisk stgtte og negative oppslag i
media. Oppdraget ble ansett som vel utfart, mertidable det gitt klare signaler fra NATO
om at en defensiv luft-til-luft rolle ikke ble baktet som a dra noen betydelig del av lasset.
Personellet hgstet erfaring fra strid, men i elerebm ikke var seerlig etterspurt (Sandnes,
2012).

Neste gang kampflyvapenet deltok i skarpe operasjear i oktober 2002, da Luftforsvaret
stilte et luftbidrag med F-16 jagerfly og C-130nsportfly til Operation Enduring Freedom i
Afghanistan. Styrken ble stasjonert vest for BishkKirgisistan, og oppdraget var neerstatte
til bakkestyrker. Dette var en ny rolle, og selv dat na var etablert en luft-til-bakke
kapasitet, var det fortsatt mangler pa utstyrssiderulike arsaker var det heller ikke blitt
giennomfart tilstrekkelig oppleering, mengdetrengtigr skarpe vapenleveringer.
Vedlikeholdsorganisasjonen hadde heller ikke gddkmmpetanse pa utstyret, og
reserverdeler manglet i egne rekker. | motsetrlnd 999 var aksepten for
kampflydeltagelse i internasjonale operasjonertlaegre, og i 2002 deltok naer sagt alle
gripbare flygere fra alle de tre norske kampflyskweamene. | denne operasjonen droppet
norske fly de fgrste bombene i skarpe operasjdden<. verdenskrig. Vapenbruk ble
giennomfart i trdd med oppdrag, engasjementsregigrnasjonale fgringer, pa tross av det
manglende erfaringsgrunnlaget (Sandnes, 2012)n@ske neerstgtte bidraget ble oppfattet

relevant, og tilbakemeldingene fra allierte vargiamer positive enn fra Kosovo. Erik Arff

%8 Rules of engagement
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Gulseth var styrkesj&ffor det norske detasjementet i Kirgisistan, oggpékoredraget

Ledelse i en internasjonal kontekst noen erfaringer knyttet til ledelsesdimensjoritan

peker pa utfordringer med Luftforsvarets kultur atanange sa pa seg selv som yrkesutgvere
i uniform, og ikke som offiserer i spesialistroll&@radsnivaet var mer et tegn pa lgnnsnivaet
enn et tegn pa ansvar og myndighet, og offiseemalKirgisistan fikk ikke like mye
oppmerksomhet som utfgrelsen av arbeidet. Dettef@sielt synlig i forhold til manglende
respekt og lojalitet nar det gjaldt ordrer og besteslser den enkelte ikke var enig i,
eksempelvis restriksjoner pa bevegelsesfrihet ggregen utenom selve arbeidssituasjonen.
Samtidig karakteriseres graden av profesjonaljghasats i selve jobbutfgrelsen som sveert

hay:

Det er meget motiverende & se hvordan folk stodHulk at detasjemanget etter
manges mening ikke var dimensjonert for & kunneespe24 timer i dagnet, 7 dager i
uka. Men det ble gjort. Jeg opplevde at teknislsqeell som hadde fri, matte opp pa
jobb for & sarge for at fly ble klargjort nar deynet pa (Gulseth, 2003, s. 4).

Nar man er borte fra hjemmebase er det ogsa |eitkeefokus pa oppdraget fordi man slipper
forstyrrende element som for eksempel foreldremgtlenting i barnehage. Gulseth
beskriver kontraster i dagliglivet ved & bo i eitiééer hvor alt utenom dusj og toalett er i telt,
leiren er omgitt av en mur med piggtrad pa toppgntwert hjgrne er det et vakttarn med
bevaepnede vakter. Operasjonene foregar 24 tintag&r i uken og man vakner ofte av
jagerfly som tar av med etterbrenner. Samtidigdmdet et sivilt samfunn i fred pa utsiden av
gjerdet. Et samfunn med restauranter, diskotekeputandlesentre, teater osv. kun en taxitur

unna.

| 2006 overtok Luftforsvaret ansvaret for basedrgtsikkerheten pa Kabul International
Airport Afghanistan (KAIA). Her inngikk et F-16 bidg pa ny i neerstgtterollen, denne gang
som del av NATO styrken ISAFE | forkant av at jagerflyene ble sendt, protestétant

andre politikere fra regjeringspartiet SV. Etter tndneders tjeneste og 250 tokt, returnerte
flyene uten & ha brukt vapen. Rundt regnet bidnoderkant av 100 soldater til & holde de fire
jagerflyene operative, de fleste av dem uten pgomig-aren for selvmordsbombere og
sprengladninger langs veien medfarte at sa godtadiaid ble tilbrakt innenfor gjerdet pa
leiren (Andreassen, 2006). Bade i Kirgisistan &@bul opplevde man betydelige

46 NCC — National Component Commander
47 |SAF - International Security Assistance Force.
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utfordringer pa bemanningssiden, primeert grunri@tksgknader og manglende medisinsk

klarering.

De stgrste utenlandsoperasjoner siden 1999 oppstesiabellen undét

98-1999 02-2003 2006 2011 \\ - e
Op. omrade Kosovo Afghanistan Afghanistan Libya Q%j
Operasjon Allied Force Enduring freedom Afghan Falcon Odyssey Dawn & Unified protector
Oppdrag (rolle) Lufteskorte (luft-til-luft) Neerstotte (luft-til-bakke) Neerstgtte (luft-til-bakke) Offensiv luft-til-bakke (SCAR/AI)
Base ltalia (Grazzanise) Kirgisistan (Bishkek) Afghanistan (Kabul) Kreta (Souda bay)
Antall fly 6 6 4 6

Figur 9 - Kampflyvapenets starre utenlandsoperasjoner siden 1999

| tillegg til operasjonene ovenfor har kampflyvapesammen med Belgia, Danmark og
Nederland deltatt i operasjoner i Litauen, hvordnaget var patruljering og overvakning av
luftrommet over de tre baltiske republikkene Laf\tisauen og Estonia. 4 F-16 fly deltok fra
januar til og med mars 2005, uten saerlige utfogiirog uten at maktbruk var pakrevet.
Oppdraget krevde kun minimumsbemanning pa logisiikikedlikeholdssiden. Likeledes har
norske F-16 fly ved flere anledninger deployertdiind for a ivareta NATOs luftberedskap i
kortere perioder. Utover pa 2000-tallet har ogsapityvapenet med stattespillere
giennomfart en rekke starre gvefSebisse har medfart verdifull kompetansehevingdwir
gjelder operasjoner sammen med allierte, i tilldogrfaringer og konseptutvikling for &
deployere autonome kampflybidrag til fremmede hdseerioden fra slutten av 90-arene og
etter artusenskiftet har det med andre ord foregatireining fra luft-til-luft kapasitet i
invasjonsforsvarsrollen til en multirollekapasit@tinsatsforsvarsrollen, herunder evnen til

presisjonsengasjement.

Organisasjonsutvikling og personaladministrative fo rhold

For Luftforsvaret resulterte nyorienteringen matdatsforsvaret i en jakt pa gripbar
kampkraft med mobilitet. Ressurser fra beredskapedrift og administrasjon skulle
rasjonaliseres bort til fordel for operativ evnéele Forsvaret ble en rekke omstillings- og
rasjonaliseringstiltak iverksatt, herunder nedlégge av de grenvise
forsyningskommandoene og opprettelsen av Forsvimgittikkorganisasjon (FLO). Dette
medfarte at teknikerne ikke lenger hadde organiskttilknytning til Luftvingene. FLO ble
ogsa satt under sterkt press for & nedbemannétieifere og rasjonalisere bort
overskuddskapasitet. For de ansatte ble resuéiatetkke omstillingsprosesser, distansering

48| ibyaoperasjonen omtales i eget avsnitt i intragjoiskapittelet
4° Eksempelvis Nato Air Meet, Nordavind, Red flag.
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fra operative malsettinger og ogsa gkt arbeidsdogssange. | lapet av de siste arene er
imidlertid teknikere som er lokalisert ute ved auagene tilbakefert i organisasjonen til

Luftforsvaret.

Stgrre grad av internasjonalt engasjement med utika@landsoppdrag satte sgkelyset pa
bemanningsproblemer i forhold til & dekke oppistiéne med frivillige. Dette ble i hovedsak
strammet inn i to omganger lovverket, Fredstjeriegém av 1999 og senere i
Forsvarspersonelloven av 2004. Fredstjenestelamegesfor beordringsadgang pa ... befal
som begynte pa krigsskoleutdannelse etter at feedstteloven tradte i kraft 1. januar 1999,
dersom tilstrekkelig deltakelse ikke kan oppnas fvimillighet.” (St.prp. nr. 42, 2004, s. 80).
Dette var imidlertid ikke nok, og forventningenkan yrkesoffiser ble stadfestet slik fra

politisk niva:

Forsvaret er i dag i en situasjon der frivilligheiesippet for deltakelse i

utenlandsoperasjoner innebaerer at befal kan $il eei av Forsvarets kjerneoppgaver.
Deltakelse ved slike operasjoner vil imidlertid easmn forutsetning for befal og
offiserer som har valgt Forsvaret som karriere8epfp. nr. 42, 2004, s. 75).

Kort tid etter ble dette ogsa formalisert i lovvetislik at alle yrkestilsatte offiserer kunne
beordres til utenlandstjeneste (Forsvarspersorenla®004). | denne perioden ble ogsa det
spesielle stillingsvernet til yrkesoffiserer satter press, og personell tilsatt fra og med 2005
har et svakere vern. Forsvarspersonellovens § 1P @iy arbeidsgiver adgang til & beordre
bade militeere og sivile med relevant kompetansgtéinlandstjeneste. Aktuelle funksjoner og
stillinger som sivile kan bekle er identifisert.ddtandsoperasjoner har blitt en integrert del av
den daglige tjenesten og er i stgrre grad enn &itt@rende for karriereutviklingen. Parallelt
med denne innstrammingen har det ogsa foregattviiding i lov- og avtaleverket som
regulerer plikter og rettigheter ved slik tienefette gjelder seerlig starre vektlegging og
ressurser til ivaretakelse av familie, forsikringtinger og oppfelging etter tjeneste. pa

Bare for noen fa ar siden var oppfatningen om as\Woet kun skulle benyttes til territorielt
forsvar utbredt, bade internt og i samfunnet gdhdfkere av de som tegnet kontrakt om a sta
pa beredskap for tienestegjaring i internasjonpkrasjoner pa slutten av 90-tallet, spekulerte
i at utsendelse aldri skulle bli en realitet. Dgngirte kun motivert av gkonomiske arsaker, og
nar oppdrag ble aktuelt var det flere som ikke eadzadde informert familien om at de stod
pa beredskap. Utviklingen av NATO som verktay fbr litover pa 90-tallet og
terrorhandlingene mot USA i 2001, er viktige brikkelet gkte presset for a stille relevante

bidrag til internasjonale konflikter. Etter hvekiapte ogsa disse engasjementene stgrre
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forstaelse og aksept for norsk deltagelse i krif@@med jord. Internt i Forsvaret ble
utviklingen tydelig gjennom gkt vektlegging av dvgyhet for internasjonal tjeneste, en
hayere andel vervede profesjonelle soldater ogloké&riner. Det har ogsa foregatt en bevisst
satsning pa & endre mentalitet hos ansatte oggametvilie mot den nye kursen. Spesielt
blant den eldre garde, finnes mange som stari@isviret av mer idealistiske motiv, fordi de
ansket a forsvare landet. De siste arene er détdrtit sveert f& som apent motsetter seg
internasjonale operasjoner og den nye hverdagesofdaten. Oppfatninger og holdninger har

endret seg raskt, i takt med nye idealer for tjmwggring og mgnsterkarriere.

| haykonjunkturer blir lgnnsvilkar en saerlig utfdrdy, og Forsvaret taper i kampen med sivilt
neeringsliv. Det har til tider ogsa veert sdpasestakanser at det har veert ngdvendig a leie
inn ekstra vedlikeholdskapasitet fra sivile firnette til en sveert hgy kostnad, noe som
naturligvis har skapt frustrasjon spesielt hostesilt ansatte teknikere som mener
lznnsvilkarene over lang tid har vaert for darli§eadige nedleggelser, omstillinger og
innsparingstiltak som kutt i trenings- og gvingssjetter har preget perioden og virket
negativt pa arbeidsklimaet. Samtidig pekes dett piter disse tiltakene som har satt
Luftforsvaret i stand til & bevege seg fra invasforsvaret og i retning av et innsatsforsvar. |
en orientering p& GI8 luftmaktseminar 2012 benytter forsvarsministenersiék retorikk

om evnen til & utfare oppdrag kun fem dager ettgjeringen mottok en anmodning om et

norsk styrkebidrag i Libya:

Dette er mektig imponerende. Og dette er det dingtiskaper. Det er altsa den
systemiske endringen et forsvar har fatt til gjennmassiv fokus og gjennom
oppofrelser og flytting og alt mulig, men som altjar at man har en tilgiengelig
militeermakt (Barth Eide, 2012).

Arene i forkant av operasjonen er preget av forlsolah potensielt virker negativt inn pa
motivasjonen i arbeidssituasjonen. Dette i fornhay omstillingstakt, nedbemanning,
vakanser, budsjettkutt, rasjonaliseringskrav og@pievelse av stadig starre avstand til
ansket lgnnsforhold og interne forskjeller. Bnstilling fra Forsvarspolitisk utvalg viser
at man i hgy grad var bevissfordringene allerede i inngangen til den storestilfimngen
ved tusenarsskiftet: "En langvarig omstillingspissavor man ikke oppnar de resultatene
som er forutsatt underveis, vil skape frustrasjenhver organisasjon. Dette vil over tid

svekke motivasjonen og dermed organisasjonen stimttig NOU 2000:20, s. 104).

0 GIL — Generalinspektaren for Luftforsvaret
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Forsvaret bergmmes i ettertid for & ha lyktes mresterstilt omstilling, men stadige nye
runder reduserer personellets forutsigbarhet ogeskaro. Oppdragene lgses likevel
tilfredsstillende med feerre personell, samtidig smgrorganisasjonen tilpasses nye roller.
Luftforsvarets teknikerutdanning har hele tidentvagiraktiv — ogsa utenfor Luftforsvaret —
noe som er en styrke for rekrutteringen. Systengfmiien bestar av hgyteknologiplattformer,
noe som gir faglige utfordringer utover sivil lu#tf. Flyene er komplekse og utfgrer
operasjoner, noe som igjen gir en operativ dimensjalet & vaere tekniker. Utfordringene
ligger i en marginal rekrutteringsmasse fra vidéegle skole og det & kunne veaere
konkurransedyktige pa lgnn og vilkar. En gradvispming av kompetanse i det viktige
mellomsjiktet har medfart ubalanse i aldersstrukyslik at de neste 10-15 arene vil by pa
store utfordringer i form av naturlig avgahgTransformasjonen fra invasjonsforsvar il
innsatsforsvar representerer ogsa utfordringer emeklilturell dimensjon. Medisinsk
skikkethet og aksept for mer ugunstige rotasjonsager er eksempler pa slike. 1 2010 ble
store deler av teknikerkorpset tilbakefart fra Farsts logistikkorganisasjon til
Luftforsvarets organisasjon, og da underlagt Lugtafivt inspektorat for a integrere
teknikerne i den operative virksomheterKanskje er dette motiverende i seg selv for de so
identifiserer seg sterkt med selve oppdragslgsningeligens ligger det ogsa prestisje i a
vise at man hadde rett i sin omstillingsmotstamglettere & yte mer nar teknikerne er

organisert under samme ledelse som de operative.

51 E-postveksel 14. april med oberstlgytnant Ken 6@jark i Luftforsvarsstaben/Personellavdeling
52 E-post veksel 2. april 2012 med oberst Odd-Stéditaargen, sjef logistikk i Luftoperativt inspektarat
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Vedlegg 9 — Ekstrakt fra intervjuresultater

Forberedelsesfasen

Hovedkategori: Yrkesstolthet

O
S @

D

Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Hgay grad av yrkesstolthet ble rapportert av sveertggpaom - Yrkesstolthet i forhold til & levere
motiverende. @nske om & vise frem hva Luftforsvaggt den varen du er utdannet til. Det faler
kampflyvapenet kan utrette. Far utave essenséelavjobben jeg sterkt pa.
Lojalitet til arbeidsgiver. Luftforsvaret. Tvunggfennom tunge - Det er jo det her som er jobben min
omstillinger og har for lavt lgnnsniva, likevelfetk lojale mot derfor jeg er ansatt. Fglte det var
systemet og star pa. Beundringsverdig. Vise hvad.Kampfly jobben.
kan utrette, kraftfull vdpenplattform og instumelet er nar det
brukes. Faler ogsa forpliktelse overfor arbeidsgivar spent, i - F& bekreftet yrkesutgvelsen i
Yrkesstolthet hverdagen med gvelser kommer alltid problemstidinged settingen vi hele tiden treneor for,
kompensasjon, hvor lenge skal vi jobbe, vi skaateidsplan, prgve ut det man har tent pa, en slags
arbeidstid, tilleggler man oppfatter teknikerkorpset som litt eksamen.
siderumpet, reaktivt kontra proaktivt...sa fikk alisd...sa ma jeg
si at jeg ble dypt og inderlig imponert over allgeatlig. Jeg har | - Bidra med kompetanse og fa lgst
sagt det mange ganger. Aldri har jeg sett s& manffigerer oppdraget.
innenfor logistikken pa s& mange niva tatt si maildige
beslutninger pa sé kort tid. Og det uten at detemklage eller - Muligheten til & fa testet seq i
noen ting som helst sé nér...when the goin’ gets tough er ikke| jobben.
teknikerkorpset siderumpa eller reaktivt, da er pietaktivt til de
grader...
Flere som rapporterer at det na er blitt en deleha jobbe i - Tilfredsstillelse i forhold til
Forsvaret & delta i utenlandsoperasjoner. Forsvateikling de oppdraget du er satt til & gjgre. Det
senere ar med deltagelse i flere andre interndsj@peerasjoner | motiverer meg.
har gradvis medfart en ny virkelighetsorientering.
- Skarpt oppdrag og da sier du bare
Ikke alle er enige og faler pa en slags hjernevaskress om & | ikke nei.
godta eller & finne seg noe annet a gjare.
Militzer . _ - En del av motivasjonen é_fé’\ vise at
Profesjons Enk_elte fremhever at evne til a lykkes med operesj@r selve man kan jobben man er_drlllet for, og
identitet eksistensgrunnlaget for virksomheten. nettopp tungt oppdrag gjer at det er
Libyaoperasjonen ble en malbar hensikt som fangsgresen av | en selvtilfredsstillelse i forhold til
hele jobben. hvilken méate du lgser oppdraget pa.
- A reise ut anser jeg for & vaere en del av jobben. - Viktig motivasjon & fa testa seg, at
det funker, at det ikke bare er pa
- Hadde forventet a bli spurt om & reise ut i feminde, ble rullebladet man er skikket
skuffet nar ikke det skjedde.
Dele byrden, reise ut med kamerater, de trengerSaéggjen Bodg / @rland sammensveiset gjeng,
alene, ogsa en motivasjon a reise ut med kamehigdpe om de | Igser oppdraget sammen, hjelper til
trengte meg. Stort kameratskap alle vet hva soingiliees. God | gjgr innsats der man kan, jobber san
bedriftskultur, godt arbeidsmilja. fordi har ikke alle ressurser rundt oss.
Samarbeid, kameratskap, lagand. Alle kluter tdatad, ser kameratsfglelse og mestring, givend
viktigheten av at alle bidrar, motiverte i seg sdlvirkelig & yte. | & jobbe i en slik situasjon.
Treffer nye kollegaer, gar bra fra fgrste dag. &it, godt kjent,
Samhold, bra miljg, kameratskap, kommer folk fra andre ftigig spgr om
kameratskap de kan hjelpe til. Fersk sersjant. Ble helt sattiben viss grad
slik hjemme ogsa men blir helt annerledes der n8det
samhold. Lagand. Kollegaer men ogsa kameratereBlir
kiempegjeng, motiverende a jobbe sammen ute. Gijgt m
Samarbeidet med kollegaer fra andre fagfelt, mimsistander,
lettere & stikke innom og fortelle at man settés pé arbeidet.
Hensynet til kollegaer teller i forhold til valgetn a stille opp
frivillig. Min tur til & ta turn, dele belastning.
Flere rapporterte en sterk opplevelse av lojdiitetrbeidsgiver. - Vurderte a ga ut porten, men ...
Lojalitet Til Forsvaret generelt, men spesielt til Luftforssta Lojalitet til enorm lojalitet.
arbeidsgiver. Luftforsvaret. Tvunget gjennom tungsstillinger
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og har for lavt Ilgnnsniva, likevel er folk lojaleotrsystemet og
star pa. Beundringsverdig

- Sterk faglig identitet til Luftforsvaret,
det var min motivasjon for & delta.
Bidra for Luftforsvaret,
Kampflyvapenet og kollegaene.

Dugnadséand

Underkategori:

Faler ogsa forpliktelse overfor arbeidsgiver.. Liggatil LF,
eierskap i FN resolusjonen, Disiplinerte, vill &open gjort, ofrer
mye. En unik evne til & Igse oppdrag, vet ikke hd@trrkommer
fra. Det er lenge fgr min tid. En slags nedarvestasjonskultur,
men ikke opp i mot noe konkurranse- P-sit hjemneekbitisk,
gikk utover beredskapen, krangling om prioriteringitte sende

folk og utstyr hjem.- En god kultur som ethvert firma vil leite
etter og vaere kjempeglad for & ha i hus.

Hva kom fram |

Oppdragets
legitimitet

Viktig FN mandat, verden i ryggen. Robust mandat.vete
forankret i FNS sikkerhetsrad Sjefen sjgl (statssbémen).
Politikerne var veldig tydelige, robuste i manda#tte. Kontra
1999 politikere veldig vage FMIN kommer med oppeéitag
MEDIA far

Mediaomtale om oppdrag skaper forstaelse for delsag
hjemmet. Skaper forstaelse og statte hjemme bdanité og
venner hvorfor man skal reise

Selve saken

Oppdragets art, hjelpe folket, rettferdighet i \verddet var det
ikke der Redde befolkning, En god sak med en hayemng,
@nske om a bidra til & redde sivilbefolkningen.

Statte og legitimitet i folket (etikk, moral). Leiyn sak - hele
verdenssamfunnet i ryggen - Hadde fulgt med i medigen tvil
nar vi ringte rundt - vi sku’ ta han der jeevel'natB hjemme blant
familie og venner. Stolthet. Trodde p& sakenhdeide
betydning. Ma veere forankret i FNS sikkerhetsrad.uRbb
mandat. Stgtte internasjonalt, FN resolusjon, ig&létatte,
statsminister da har man lyst til & bidra. Gadatafen god mann,
det ga mening & hindre ugjerningene hans. Om distehasert
Afghanistan og betent politisk hadde det blitt atetes, men det
var nesten som om vi skulle ta han Hitler, ikketsBet var ikke
tvil. Hadde fulgt med i media, fierne Gaddafi, &laoralsk rett,
Ingen synlig uttrykt uenighet i regjeringen, | lgainderlig gnske
om & stoppe Milosevic, na var det Gaddafi.

- Dugnadsand, skal pinadg vise hva vi
kaniLF

- Dugnadsand i utgangspunktet
positivt, men det skjuler problemene|i
hverdagen (vilkar, vakanser, tynt
oppsatt p messig og materiellmessige
mangler), politikere tror at
situasjonen er den samme neste gang,
at det gar bra ogsa i neste utops.

Hovedkategori: Legitimitet |

Typiske sitat !
- Opplevdes riktig med maktbruk i
denne settingen, Gaddafi ingen god
mann, det ga mening a hindre
ugjerningene hans.

Vi har sitti & sett pa TV og sett
hvordan Gaddafi har holdt p&, sa &
finne motivasjon og legitimitet for det
vi skulle gjgre det var faktisk ikke
vanskelig i det hele tatt. Merket liksom
hele verdenssamfunnet i ryggen. Sa
det var liksom ikke noe tvil. Hadde det
veert at vi skulle til Afghanistan igjen
for eksempel, og vi skulle inn & droppe
ting som er betent politisk sett, s&
hadde det veert noe helt annet. Men
her var det, det var nesten som om vi
skulle ta han Hitler, ikke sant. Det var
ikke noe tvil. S& motivasjonen var
ingen problem. Sa for egen del og ja
jeg tror for veldig mange andre ogsa,
det var ingen som dro pa det, alts&
hva var misjonen — jo vi skulle ta han
der jeevel'n. (Respondent nr. 17).

Hovedkategori: Patriotisme

Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Patriotisme, Nasjonalfglelse, idealist, stille dppnasjon, folk og | - Kanskje & dra det langt, men kall det
forsvar. patriotisme da, a gjgre noe for landet
Robust mandat. Ma veere forankret i FNS sikkerhet&@adke om| sitt.
& bidra til & redde sivilbefolkningen. Gode gami&r det smeller
sa stiller vi opp! Sjefen sjgl (statsministerenijlesopp for folket | - Min méate & gjere en innsats for
og landet. landet.
Patriotisme
Litt nasjonalfglelse i bunnen at du vil
stille opp for Norge telte med.
Litt usikker pa om det vi gjorde var
rett.
Gode gamle: nar det smeller sa stiller
vi opp!
IDEALISME. Var med pa a gjgre en forskjell, fikkifer, fikk - inn i Forsvaret for & forsvare landet
eierskap, motiverte underveis, hadde veert annertadedet man | mitt (...) det har jo endra seg kraftig
var med pa brgyt med egen overbevisning. Veldigsk#p i og det har jo jeg veert en del i mot
Idealisme oppdraget. Det vi gjorde hadde i hgyeste grad imkning (ref egentlig.

tilbakemelding pa resultater av jobben). Sa atagdt hjalp
underveis, fikk se effekten av at man bidro,

- er idealist, trives, (...) om jeg gar ut|i
permisjon kommer jeg tilbake om et
ar, selv om jeg ville tjene 250 tusen
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| mer pé utsiden. \

Hovedkategori: Ledelse |

Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Ledelse, kommunikansjon og informasjon. - Hey grad av profesjonalitet pa alle
Ros til ledelsen av hele operasjonen. God, inkluttkrdedelse, omrader, teknisk ledelse drev
gode kollegaer. Unge fikk utfordringer og stattetb produksjonen fremover, god styring,
leeringskurve og vokste pa gode tilbakemeldinger ldatit moro | gikk raskt, flinke til & informere og
hver dag. Mer og mer motivert. Reiste med en jegtkjeg hadde, briefe og motivere underveis. Flinke
han i ryggen. Kuppet, ikke tid til spml, speedep gpantakt. Har | ledere, serigst og ordentig, gjorde e
Ledelse en del kritikk til ledelsen, eneste grunn til dédgora var sinnsykt| god jobb.

mye bra folk som jobba bra sammen.

- LF kan bli flinkere til & plukke ut

hjemmesituasjon.
Fra motivasjon...

hjemme hvor det er mange som slutter, basevalgeebdsnn og
alt det der. Frustrasjon og hjemmeproblemer kometigrader
tilbake ved retur.

forlater hjemmebase sa er vi ikke
spredd s&nn som né (...) Da er vi
plutselig i felles styring. Innenfor
samme kaffebar. Og du har ett hode
som har kontrollen. (...) Og uten ytre
forstyrrelser.

ledere med erfaring fra utops og bedre
lederegenskaper enn enkelte hadde.
Ikke gehgr for forslag. Bodg ledelser,
lite inkluderende og verdensmester.
Politisk trykk og tydelig engasjement hele veiemregjeringen og - dette er jobben vares, & stille opp
Politisk Ledelse | nedover var med p& & skape fortgang. nar sjefen sjgl sier at vi skal bidra, i
dette tilfellet statsministeren,
Ble pa mange mater kuppet av tidsfaktoren. Ansvanggdighet | - Var ikke tid til at min sjef skulle
matte delegeres. Lgsningsorientert innstillingg &luter til. Alle involvere seg. Jeg hadde ballen. | seg
avgjgrelser tatt innenfor porten. Lite innblandetter oppdrag var selv er det motiverende, man fikk
A . gitt. - Opp til og med kaptein styrte Luftforsvaret didagene provd seg skikkelig. Lgste ting lengst
utonomi . e 5
mulig nede (...) Veldig fa aktarer pa
banen (...) Vi fikk makt og myndighet
til & gjare jobben pa lavest mulig niva,
motiverende i seg selv
Informasjons mangel, men det som var kjent bletrask
Informasjon kommunisert. Visste ikke hvor de skulle eller hiemge de skulle
veere. Forstaelse for denne situasjonen.
Tidsfaktor speoeder opp plgnleggingsta.kten til e
niva som ikke ville vaert mulig ellers
Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Selvrealisering Penger ikke en faktor, motiveres av indre motivasfeer andre
lykkes og muligheten til & utviklie mitt lederskap.
Leering og Unik erfaring
utvikling
Mindre innflytelse, maktforskyvning. Kanskje spdistgdelig med | Operasjoner blir referanse for
piloter som har veert med i strid eller ikke. Skdiprekke for ettertiden. De som var med og de som
teknikere. Operasjoner er veldig "teambuildeneg’f@derfaringen | ikke var med. Eliteserien, A og B lag
Inn-/utside som ikke alle har, jobbe i en krigssituasjon, faevaaed pa noe | Dette er kjent arsak til at man gnske
stort. a veere med. Og demotiverende og i
INNSIDER/OUTSIDER ogsé nar det gjelder & veere medthe | ettertid oppleve at man star pa
eller ei? utsiden.
Forandring, opplevelser, ut & reise, se andre iarltiloe nytt, - Endelig skjer det noe. Muligheten til
Forandring, spennende, opplevelsen Oppdragsportefglijen medervay reise, se litt av verden, gulrot med
Opplevelser, operasjoner der operasjoner kan ses pa som enelisgsien. Ref| reiseingen, Las Vegas for eksempel.
reiser avgang olja. Spenning, Skarpt er spennende i $eghssy
Spenning aktivitet hele tiden, mgte kollegaer fra andre baggjobbe - Opplevelsene blir Forsvarets
sammen. (Aldri mgtt, og jobber sammen og det gafiarfarste | salgsvare, mye for min motivasjon og i
dag, gay. forhold til de unge.
Bort fra frustrasjon, flukt. Lannsforskjeller, oniktiger og - S& nar man forlater hjemmebase sa
kniving og skuling sivil//militeer. Disse forholdepévirker ikke skjer det et eller annet.
motivasjon der nede. Egen motivasjonsfaktor & korsegebort
fra s&nne forhold. Hjemme forstyrrende faktorer snamglende | - Det har jo selvfglgelig ogsa med
Flukt fra prioritet, delemangel, ressurser, gkonomi, omsgllil forhold til | infrastruktur & gjgre. Med engang vi

Karriere

Ticke intops av karrieremessige hensyn

Lgnn og tillegg

For de fleste ikke et tema. Nogup@terte at man matte krangle

Prave & trekke oss sa langt ned pa
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for & fa det man burde.. Noen fikk det demotiveeenpresset om
at man skal g& ned i lgnn fordi vi skal ut.. Songsi en bonus
med tilleggene. lkke et tema fra start, fikk greatli forhold til
regelverket. Men ble en mer en greie etter hvartmen far tid &
tenke og spesielt da vi skulle fylle OPL neste murfeitt
kjempetilbud utenfor gjerdet. — men. Skulle gjeina¢t mer i lgnn,

stigen som mulig. Samme med
tilleggene, s& ma vi ta en fight pa de
Men lgste seg raskt denne gangen d
fikk god uttelling. En slags
kompensasjon for & stille opp sa ras
0g jobbe sa intenst

Hjemmestgtten ble trukket frem som motiverende.radmar blitt
sveert bra etter hvert. (Motiverende for & dra utleuveis og for

Da vet man at familien har noen &
kontakte, og far oppfaelging og

Hjemmestgtte evt senere deltagelse). informasjon, og blir satt i kontakt ved
behov. Apparatet rundt, samtaler etc.
opplevdes veldig bra

. Risiko er en del av vurderingen, ville veert litetivert for f eks | Risiko og ulempebetraktninger ikke <
Somalia. viktig i dette tilfellet. Fordi man visste
Risiko Dra nd, sa slipper familien frykte Afghanistan tlntedieskapt det var snakk om et NATO land,

frykt som ikke var reell.

relativt trygge omgivelser, det visste
vi. Sudan eller Afghanistan hadde
veert annerledes

Qo
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Underveis i operasjonen

Hovedkategori:
Underkategori:

Opplevde meningsfylte arbeidsoppgave
Hva kom fram

r (indre motivasjon)

Typiske sitat

Selvrealisering,
vekst, utvikling

Motiverende a fa bruke kompetansen

Vise at man kan faget sitt

Lykkes med nye utfordringer

Erfaring fra skarpe operasjoner

Enkelte fikk nye utfordringer som man ikke har péntmebase,
eksempelvis NK/Stabsj og log commandere. Sveert m@nde & fa
prove seg og veere viktige brikker i et slikt hektisifg. "Folte jeg
var i krigssituasjon" Vi skulle levere skarpe vapEhprosjekt med
en ende. Liker & planlegge og lede underveis. Lakieo en
motiverende effekt pa folk. Altsd motiverende mge ntfordringer
- mer direkte lederskapsutfordringer. Utfordringéret hayere niva
motivernde med gkt ansvar. Eventyrlyst forandring.
Ledelsesutfordring i forhold til en senior som haahdye ungt og
uerfarent personell, men fikk det veldig ba tikkfigod
tilbakemelding ogsa fra FTI. Men ogsa enormt arfgigss og
vanskelig & f& hvile ut.

- Man fikk prgvet seg i hvor drillet
man er i oppgavene man har
tarrtrenet pa

A prestere i team motiverer.

Samhandling Samhold og statte i arbeidsutavelsen.
Variasjon Intensitet, tynn bemanning, dugnad ogashaid pa tvers av fagfelt
Oppgave Bidro til & redde Sivile. Vise kampflyenes evne. teks - Var med pa a gjare en forskjell
betvdni oppmerksomhet
ydning

Refleksjon rundt oppdragets natur.

Hovedkategori: Opplevd ansvar for resultatet av arb  eidet (indre motivasjon)

Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Autonomi og Fikk mer ansvar.

ledelse Utvist tillit fra ledelsen.

Mission boblen

Missionboblen. Nar man er i mission boblen blirtgemnstillinger pa
hjemmebase blir for oss oppfattet som banalit&eleforstaelse?
Ble igjen hjemme sa utfordringene fra 2 sider, dgsstrasjon
hjemme, og nzere kolllegaer ikke teateret ikke fetstifor dette og
ikke til & kjenne igjen.

Utfordinger med AFA luft, vi
trenger ny MS mann, nei det
trenger dere ikke. Matte bruke
ressurser pa & argumentere godt.
For oss som var i krigen var det
frustrerende. Vi levde i 2
forskjellige verdener. Forskjellen
pa HJIEMME og LIBYA.

Eierskap

Farste pulje uplgyd mark/nyhetseffekt, sterk eigpskalelse i
oppdragslgsningen ogsa en mer direkte koblingetiédredde sivile,
jobbet neer dggnet rundt de fgrste ukene

"Vi er i krig-mentalitet”

Mindset-crash

Frustrasjon og konfrontasjoner nar andre pulje ankdadde en
ikke viste samme glgd, innsatsvillige, mer oppaatielferd og
rekreasjonstid. Ikke samme operative fokus.

Rolleforstaelse passer ikke, dette er noe anneain§ebe farste som
kom ned fglte de var med pa krig, serkt eierskapptdraget.
Brukte mye tid pd & sette de neste som kom nedsattingen og
hva de hadde fatt til. Ble litt i overkant for devs&om ned som var
opptatt av rettigheter. Ikke jobbe mer enn 12 tinegen jobber kun
ett skift, det var en holdning som de som ikkemad fra start
hadde. Verdensmesterholdning fra de som var mestdra
Flysikkerhet VS vi er jo i krig. Short-cuts, jammena fa flyet klart.
Folk som jobbet for mye. Jobbet utenfor rammenéativet skulle
ikke rgres. Har med ledelse & gjere (intern intenkesllekonflikt)
Rolleforstaelse i teorien?

Bemanning som single i 2 skiftsordning. Lederfunksjoog enkelte
andre posisjoner var kun 1 mann i rollen, mensbejobbet to-
skift. En veldig belastning og funket darlig forkefte & "konstant
veere tilgjengelig” Aldri fri.

- Velkomst tale hva de hadde gjort
for & komme seg dit.

-Folk kunne si hva de ville, men jeg

var i krig. Lagfter meg selv opp til et
hayere niva. Opptatt av at alle
skulle veere pa samme niva. Minds
krig.

- Jobbet fra start, ekstra
arbeidsoppgaver utenfor ordinaer
stilling i starten ved oppbygging i
base, fikk veldig eierskap og veldig

helhetlig forstaelse for operasjonen

og sterkt eierskap i selve
operasjonen, ogsa urettferdig a bli
sendt hjem & ikke fa ta del i
"fordelene” med & ha etablert

basen. De som kom ned etter hver

kom til dekket bord. Litt kjipt. De
som kom ned hadde ikke samme

et
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mindset. Husker jeg var irritert,

noen klaget over at de matte jobbe

12 timer i strekk. Fly forbanna,
virket demotiverende, vil ikke dra
herifra for jeg vil veere med pa &
ivareta fokuset og mindsettet, vi
snakket om det med ledelsen,
bevare, det var spesielt kraesj i
farste store rotasjon, Innbilller meg

at vi som var de farste hadde en he

annen opplevelse enn neste pulje.

Forsgkte a virkelighetsorientere de

ved innbrief.

Hovedkategori: Kunnskap om det endelige resultatet av arbeidet (indre motivasjon)
Underkategori: Hva kom fram Typiske sitat
Media underveis
Motiverende ndr skryt og saklig. Fokus Libya ogykt enighet og
stgtte i befolkningen skaper forstaelse hjemme. sé@lte en
Mediene profilert reporter, som skrev nyansert og refletcteet ga

motivasjon. Andre medier mer overskriftspreget h@aflebasseng,
Svgmmebasseng episoden veldig negativt. Inntrylbts&v media
av en ferietur, mens vi hadde jobb, sgvn og hvitkiis. Mediene

skapte paradokser. Sinne og frustrasjon hos o0ss.

Informasjonstilga
ng

Situasjonsforstaelsen ble oppfattet som viktignfmtivasjonen.
Bade for & se at man lyktes med oppdrag og trygghet man
opptradte i trdd med folkeretten.

Store variasjoner i informasjonstilgangen.

Adskillelsen fra operativt omrade.

Skillet.Innsider/Outsider underveis (OPSEC)

| starten bare base uten avsperrede omrader fopetative. Neert
samarbeid og samlokalisering i starten pa tvelsransje virket
motiverende. En liten knekk nar det ble gjenopptetkillet.
Vakthold, hvem er det egentlig de skal beskytte, movi ikke pa
same lag?

Teknisk ikke snakke med / debriefe flygere, kunskidje. Ma fa vite
det teknsik relevante, fa eierskapsfolelse. Veerepaatebrief — fa
en situasjonsforstaelse, eierskap i hele produksjoom flyet har
virket sann det skal. Spesielt for vapenfolk, \gKbr motivasjon, fa
vite at det du har produsert virket som det skualia,bomba traff der
den skulle gir en stolthet. Ble et veldig skilleipasiden og utsiden
av gjerdet, hovedinfokilde var vg.no og det blit feil. S& tre pod
filmer, en p& nrk, en pa tv2 og en pa brief.

Underveis god informasjon, men varierte veldig hwye de fikk
vite fra etterretning om progresjon i operasjor@aode E-brifer,
veldig positivt med e-briefene, da ble det merlteg
virkelighetsnaert. (kontrast ferieparadis?) hva dlgethed bombene
man hengte opp. Kan jo ogsa veere en suksess ariggpadbomben.
Irriterte ganske kraftig, var idiotisk mtp for liteformasjon om hva
som faktisk skjedde, matte inn pa VG for & fa iNfediene visste
mer enn vi som var ute.

Skille, unngikk & se treffvideoene

| starten fikk vi briefer om
situasjonen i Libya hver dag, det
ble det plutselig slutt pa.
Demotiverende, fik ikke vite hva vi
var med pa lenger. Delte meninge
om dette internt, noen vil bare gjo
jobben sin og vite minst mulig. Det
store skillet er mellom de som
jobber ute pa line og de som er i
hangar slik jeg ser

- Hvis jeg skulle sett alle
treffvideoene og forholdt meg til
den skitne delen av krigen, sa tror
jeg at det kunne gatt utover min
evne til & akseptere at noen komm
og forteller meg at cola light'en er
for varm. Métte ha en veldig bevis
holdning til det, som leder s& vil du
miste litt fotfeste over at behovene
fra han Per tekniker og til han
flyger Ola er altsa forskjellig. Du
ma handtere disse forskjellig. Ford
at det psykologisk sett er et
forskjellig utgangspunkt. "Jeg
savner min mamma-problem
stillingen” til han Per tekniker kan
gi like alvorlige konsekvenser som
han flygeren som har drept 10
mennesker ikke sant. | forhold til
effekten pa detasjementet

Etisk refleksjon

Eldste reflekterte mest.

Store kontraster & sende jagerfly med bomber fragaradis.
Refleksjon. Like mange meninger som folk, mange teralet som
forsvarsmekanisme — skal bare gjgre den jobbealfed gjor og
stenge ute realitetsvurderingen om at vi dagliglisok

Belastning helt annerledes for flygerne. Men bléekaért — saerlig
de farste flyene som returnerte uten bomber. Ré¢flaksos noen
seniorer. Hensikten var god, alternativet verred&aar det greit.
Jobber med vapenplattform og den slipper ikke echéter. Tok
valget pa BS. Tenkt siden BS hadde en instruktgrfedmeredte oss
pa falelsen av & laste opp bomber og se flyene letilbake uten.
Avstanden til krigen forskjellig, kontrastene, oittistg, blek flyger,

annen tekniker klager over at det er tomt forkpaleskapet. Flyene

- Det er viktig med et sterkt og kla
FN mandat i ryggen og at vi kan
forsvare det vi driver med
folkerettslig. Uten den betryggelse
ville jeg ikke hatt den holdningen ti
det jeg gjar heller.

- Stolte pa norske politikere,
malutvelgelse/intel og piloters
dyktighet, vurderingsevne og
moralsk bevissthet. Viktig for
motivasjonen, stole pa& at man gja

t

(0]

D

—
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alt man kan for & holde seg
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kom tilbake uten bomber, na har vi mistet uskyldgandede
falelser, hva slags trusler kommer vi na til & mdth miljget som
sprenger seg selv i luften osv, sa kom 22. julii dgte.

“vi er de siste som klargjar far flyene gar i lyftket er vi som
trekker ut sikringspinnene pa vapna og sanne beger klart at nar
vi laster opp de starste og groveste bombene teg sipa der i
en...pa egentlig et ferieparadis for nordmenn ogigarvapen som
tar livet av de pa andre siden av sjgen som egekke ligger lang
flytid fra deg, sitter i en bil der og sender avdgflyene og vet at
det her kommer til & ta livet av folk, og kanskjen som var enig
med Gadaffi, kanskje noen som ble tvunget til & veaig. Og da
spesielt han som blir tatt livet av, eller hun, kegerikke sa mye til
akkurat det. Men det sitter igjen en familie deség_ike mye som
her, og som har det vondt i ettertid. Han somdyépt han merker jg
ingenting. Det er liksom det du har gjort imot amda. Som kanskje
var sivile da, som bare var tvunget dit. Og somfétibeskjed om at
du gér dit og jobber med det, hvis ikke sa...retslegt. Ble det
reflektert over dette underveis av kollegadavi gjorde faktisk det
nar vi satt i bilen flere av samme kategori og ai@ €r de siste til &
klargjare flyet. Da var det &penhet rundt de tagkssm meldte seg.
Dialog. Ser hvordan folket reagerer, blir alvorligenker seg om.
Snakket om i ettertid at det var bra & ha de sam¢alBle ogsa tatt
opp med stressmestringsteamet pa mellomlanding.jiefwlte

ikke at jeg hadde noe behov for & snakke med psgkole om dette
etter jeg har kommet hjem. Det er egentlig ikke som har gatt sa
veldig innpa meg. Men det er jo forskjellig fra gen til person. Og
det tror jeg faktisk har litt med de samtaleneadltte underveis i
operasjonen mens vi satt i bilen. Tror det var p&d lufte de
tankene. “ Endring i oppdragets art. NATO tok elteert part folte
noen. Stgtte opprarerne.

innenfor krigens folkerett, og ikke a
skade uskyldige/ikke legitime mal.
Stolte pa pilotene, redcard holders,
etterretning. Hadde veert veldig
annerledes om det vi var med pa
brayt med egen overbevisning.
Veldig betryggende, jeg satt med en
bestemt falelse av at Norge hadde
en veldig god kontroll og oversikt
pa dette med go/no-go pa mal ogs
videre at de hadde veldig god
informasjon. Jeg hadde en
oppfattelse av at vi var gode pa de
At vi ikke bomba feil. For det ma jg
veere det viktigste da. Man ma
unnga & bombe feil.

Qo

—

Anerkjennelse og
ros underveis

Hovedkategori:
Underkategori:

Stort sett positivt, men ble nesten for mye avgbete. Besgk, skryt
og taler fra statsminister, forsvarsminister, genplitikere,
representanter for forsvarsledelse, ledere i Listfaret.
Anerkjennelse, konstruktiv tilbakemelding og ros fie naert
involverte — allierte, egne kollegaer, neermeste aderede og
flygere. Oppfattet sveert positivt og motiverende yBide mest for
de fleste, fordi den er basert pa inngaende fdsgta8andy (Detco
nr 2 sitt takkebrev til hver enkelt ble nevnt spé}iFlygerne la
ekstra vekt pa a gi tilbakemelding, og det opplédyes
Tilbakemelding underveis fra de du jobber med vdetmotiverende
Motivasjonshoost de luxe med all positiv tilbakedneg fra allierte,
politisk, hjemmeopinion og media og venner og lgerilierte og
USA skryter hgy presisjon, US general fremhevermtmske
innsatsen, nyhetsoppslag i media unpopular dicteer besgk
amerikanerne lurer pa hvor alle folkene er herrgkleere dette med
sa lite folk? Episode hvor USA ville ga ut & skrsteoss i media,
men det ble for mye for norske, ville holde en pagfil.

Hygienefaktorer og moderatorer (arbe
Hva kom fram

idsmiljg, velferd og administrasjon)

- M& innrgmme at det at
statsministeren var innom det
gjorde ikke noe det. Det var greit §
kunne sitte & spise grillmat med
Jens. Merket at han prgvde ikke &
lure oss pa noen mate, dette stod
han inne for.

- Alle skrgyt men jeg gjorde bare
samme jobb som i det daglige. Om
ikke Obama hadde skrytt, ville vi da
fatt like mye besgk?

- Gikk rundt og snakket med oss,
takkket, tok oss i handa. ?

Typiske sitat

Rotasjonsordning

Delte meninger om praktiseringen, hgy valgfrihledé farste skapte
problemer ut i perioden, enkelte viser til uheldigevfordeling
Bodg/@rland, mange gnsker konsekvent 6+6 rotasjonfast
mgnster ved utenlandsoperasjoner. Etter hvert nhapdgigjengelig
personell, rot mot slutten, brant mye krutt pa ert kperasjon.

De som ikke fikk anledning til & bli med ble skuffEikk ikke prevd
seg eller tilegnet seg kompetansen. Innside/Utsidblematikken.
Rotasjonsordning, avlgsning, bemanning (teori: ref
prosedyrerettferdighet) ble trukket frem av neer §gentHer var den
allmenne oppfatning at det var stort forbedringspsial. Det var
forstaelse for at dette er en krevende kabal Z&leggidspresset,
men mange (flest fra 138LV) trakk frem en 6 ukealkmard rotasjon
som en foretrukket Igsning. Da ville bidraget kustét mye lenger
ogsa om det hadde blitt aktuelt. | starten fikkedtekvalget om 3

mnd eller ikke bli med, men det skjgnte man raske igikk. Slik det

at man definerer med en gang...
Danskene var smarte! De sa jo med
en gang: "vi blir et &r ogsa
begynner vi der ikke sant”. Vi var
liksom mer "ja vi feer no, sa far vi
se” ikke sant, det er litte grann
sann...den er litt vanskelig & starte
pa den. Hvis ikke noen andre
definerer en start/stopp til deg sa
burde man gjgre det selv, og sa kan
man heller avslutte tidligere hvis
det viser seg... skjgnner du? Og der
mener jeg at det kanskje ...der va
danskene smartere enn oss alts3,
rett og slett. At de sa: dette skal vi
St i i ett ar og sa planlegger vi
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var na var situasjonen strikken strukket sveert l@dgglutten. Videre
mente flere at det fikk svaert negative effekterridsesa stor andel
personell fra Bodg i farste runde. Men det ble enléolig dialog
mellom Bodg og kniving i forhold til & plukke ut fglender opp
med at @rland fgrst ma inn nar det blir klart alrbget skal sta
lenger Flere som meldte sin frivillighet fra Orlablé ikke valgt ut

til & reise ned i farste runde og var bade skuffeoverrasket over a
kompetansen deres ikke var gnsket. Nar det sefepdkrevet med
rotasjon ble det enkelte steder for fa seniorespegialister med god
nok erfaringsniva. Sa kruttet ble brent opp i staitBoda) og da var
det taft & overta pa enkelte fagkategorier, lav fietanse medfarte
hegy arbeidsbelastning og spenningsniva for enkédatisk i
forhold til forutsigbarhet. Skal vi std med 4 eléefly, endre
driftsmanster eller ikke, leave eller ikke?

De unge gnsker a preve seg og fa erfaringen. Dretreri haper pa
en runde i etterkant der de som satt som ledergdpéniva” kan
evaluere og ikke bare sende inn ett skriv. Demotiveée & ikke fa
uttrykke meningene og erfaringene pa dette punkt.

Et paradoks under dette punkt er ogsa muligheltérfdi avigsning
tidligere enn ventet ble oppfattet negativt for ivasjonen av flere.
Var det ikke behov for deres kompetanse likevel,ikiee
jobben/innsatsen god nok, etc? Men dette ble hériuiteav
mellomledere underveis og ordnet seg.

Tilbudet / oppsjon pa & sta lenger / valgfrinet fail. Undergraver
0gsa 6+6 mener noen. De som generelt gar inn B1s6m fast
ordning, og som plutselig vil veere 3 mnd i strekk<péta.

- Det er klart det er jo litt komplekst dette heg jeg har jo begynt &
grave litt i dette og snakke med folk, og det artkioen er jo
opptatt av medaljer og disse her 90 dagene ogeilter tavet som
ikke passer oss. Det der kan jeg si med engangeDéellesreglene
passer oss like darlig, de der misjonstilleggenesism ATM’en
passer oss nar vi skal ut med flyteknisk. Det passsikke i det hele
tatt. Dem er ikke synkronisert i det hele tatt. dag skal du bare
referere meg pa. For den star jeg for. Og probléiirsgen er jo den
at det ma ikke veere, de der 90 dagene blir helfdeili du kan ikke
sammenligne et flyteknisk detasjement med en trdpgren. Det
gar bare ikke an. Her er det helt andre typer erigsniva, helt
andre typer mennesker, aldersgrupper, altsa attrererledes. Nar
man begynner & se pa det. Og dermed sa er martihadilpasse

derifra. Mens vi visste ikke, sant.
For ikke & snakke om den
frustrasjonen nar man stod nedi de
da og ikke visste, ikke sant. Det va
jo helt haplgst. Det gikk pa
avisskriverier, og man er on sight i
teateret og sa er det liksom uklart
nar tid man skal avslutte. Og nar ti
t man skal rotere...og det mener jeg
er tilneermet héplgs styring. Bunne
politisk. Kan godt peke pa FOH de
er de som eier tingene, men det e
jo politisk. Det er jo ikke noe tvil
om det. Og det var til tider relativt
frustrerende altsa. Vi burde veert
soleklar pa at vi eier rotasjonen. O
den prosessen sa skulle vi sagt so
s& at dette varer sé og sa lenge og
s& skal vi skape ro og allerede
planlegge for personellet. Det er
bedre for personellet, det er bedre
for detasjementet, det er bedre for
alle. Ikke spgr hver enkelt hvor
lenge har du lyst til & veere for det
altsa det gar ikke, det mener jeg.
Det er hyggelig der og da, men de
blir helt feil. (...), - nar du snakker
om motivasjon det var s mange
flere her hjemme ogsa som egentl
var motivert, for det ble jo en del

Og nar det da ikke ble etablert en

sa na har jeg fatt spgrsmalet om
hvor lenge jeg vil veere, sé tenkte
jeg nei dette er altsa sa galt, her
har vi motiverte folk som sitter her
hjemme og definitivt skulle hatt en
rotasjon fordi de skulle ogsa hatt
erfaringen (...) Effekten ble at du
satt med motivert personell pa
hjemmebane som satt og sé pa at
det ikke kom noe rotasjon, far mar
plutselig ble kasta uti det utijuli i
sommerferien, ja da kunne du fa

veldig feil.

tilfeldigheter med hvem som reiste.

god rotasjon med en gang, og noen

bytte. Og dette ble paA mange mater
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Basevalgdebatt

Et "ikke-tema” underveis. Men dukket opp etter neegtipslag
hjemme.

Bekymringsmoment som blir med mentalt (og truer gleggende
sikkerhetsbehov i behovspyramiden).

Enkelte hevder bevisst strategi fra Bodg a priaritaget personell
for profilering. Ble litt basevalg sjef 138 ble tisert kraftig for & ha
gatt ut i media og informert om at @rland ogsarepresentert i
Libya med x antall Oppfattet veldig negativt av Bqusonellet..
Pa tross av sunn konkurranse knirkefritt samarbeid,

Kuriositet? Omstillingstrussel farer til ekstraimts— skal vise seg
frem(?) Ref de som var foreslatt feerre.

Basevalgdebatten opp. Det ble av
enkelte hevdet at OPA i for hgy
grad benyttet Bodg personell i en
bevisst strategi for & fremheve at
det primeert var Bodg som hadde
den rette kompetansen, og som st
opp for & lgse oppdraget. Slik at d

tema blant de som var der nede
sammen, vi var ett team der nede.
Tydelig eierskap fra Bodg og

preg. | ettertid presisert veldig at
dette var Bodg oppdrag og bodg
som leverer.

opprinnelig bemanningsplanen bar

ilte

=Y

kunne hgste aeren for dette. Ikke noe

Arbeidspress,
Stay

For hgyt for ganske mange, seerlig de farste 3-4aik@elastende o
trussel mot flysikkerheten.
Kontinuerlig jet-st@y, dobbelt hgrselvern storeedelv dagen for

y - Vi gikk en maned i strekk uten
fridager. S& kom 17. mai og hadde
jobbet hele natten. Ble s& beordre

enkelte

opp grytidlig for & grille med
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Arbeidspress, hvile, stay

A Klare & fly 6 fly natt og dag er helt utrolignigt i overkant med
arbeid, vi er strekt i sdnne situasjoner.Men ogsaret arbeidspress
og vanskelig & fa hvile ut. Jobbet opptil 18 timdpgnet, stay pa
hotellet, hodet gikk pa full fart for mellomledef@reide segbare om
jobb. Spesielt farste gjeng forste 2-3 ukene meubygning av
leiren og rutiner i tillegg til hgyt ops tempo. Bt 2 ble bare 1, 16
18 timer arbeid. Supermotivert for & dra ned, méia timer jobb i
starten var kanskje i meste laget. Arbeidstid: éfoav
respondentene blir flystay etter hvert et probleoe det aldri har
veert fgr. Gikk med dobbelt hgrselsvern store delefagen.

statsministeren. Jeg sa ikke pa det
Som noe must.

- Langt over 12 timer i over 3 uker
pa et punkt der hvor jeg fagler ingen
ser 0ss, eller vare behov, det teerer
pa motivasjonen. Og mye fokus pa
flysikkerhet, gikk nok utover
flysikkerheten, da fglte man at man
ikke ble sett.

Feltpost

Utfgrselsvarer kom ikke frem som planlagt. Rappbdemange
som et stort irritasjonsmoment.

Ferieavvikling,
Leave,

Seeravtalen ble tema der nede. Ferieavvikling ogeldawmnne veere
demotiverende for enkelte. Men er alltid utfordrentllye fokus pa
returfasen til familie, men som singel pa forsvansile det for

- Lenn som polske jordbaerplukker
i timen. P& jobb 24 timer i et annet
land, gkonomisk raeva. Ofte 16

(4]

seeravtalen enkelte en tomhet nar de skulle pa leave. Alle kanatene var jo pd timer arbeidsdag, sa tiener man
Kreta. mindre enn hjemme
Forlegning. 2 og 2 pa rom, kun ledere med enkeltet tas opp av| - Stiller spgrsmal til om ikke alle
flere at dette er en ugunstig situasjon over tielnmgs& med en hgy synlige sikkerhetstiltak rettet
grad av forstaelse for hvorfor det ble slik (sikietisopplegget rundt| oppmerksomheten sterkt mot det
hotellet). Ogs& med en ydmykhet i forhold til andperasjoner, f norske hotellet. Kanskje etterhvert
eks Afghanistan, der forlegningsforholdene presinrnpt av enda | som flere norske turister i Chania
enklere standard. Jobbet 12-16t. skift, og fikleikiere alene pa kunne man lettet litt pa regelverk.
rom. "stuet sammen med en annen pa dobbeltromI&i&B timer | En respondent hevder likevel av
skift.” Seerlig de eldste som fremhever dette poenget erfaring at totalt alkoholforbud er
De fleste godt forngyd, mat og drikke tilgjengéligpet av dagen | et viktig suksesskriterium med et
Enkelte misforngyd med middag slikt strengt s-opplegg.

Velferd, Velferd og idrett Har mye & si nar det IKKE er den. Blir fort Viste for hele verden hvor vi holdt

Forlegning og samtaleemne og negativt. Ikke gi oss som er utengtibmisngye. til, s& ut som om vi forventet & bli

forpleining Kreta var veldig bra! Norsk Twist i bollen pa lggigizza og quiz. | stormet nar som helst. Rigid

Kunne fa ned kona — veldig fleksibelt. Bra! Mulighiét svemme
og shoppe péa basen hos allierte. Vi gjorde myatfdolk skulle ha
det bra, goder underveis, grilla, is, laga lit shay velferd, god kost
Varm Cola light, Kaffe som ikke var sterk nok paeitet. Maten var
ikke av sa bra standard.

Velferd forlegning forpleining bra syntes enkeFRékk forsyninger
pa basen underveis i arbeidet. Tilgjengelig, futegdrstarten
stusselig, seerlig nattskiftet, kaldt, vatt, mgria@lckmat osv. Etter
hvert gass grill, s kom sommeren.

sikkerhetsopplegg. Tungvindt.
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Etter operasjonen - effekten av a ha deltatt

Hovedkategori: Hverdagens nedtur

Underkategori:

Hva kom fram

Typiske sitat

Hverdagens frustrasjo

Savnet prioriteten. Var med pa noe viktig.
Hverdagen kom veldig, og lufta gikk ut av
ballongen. Ramlet ned motivasjonsmessig.
N Mange som visste ikke hva teknikerne hadc
veert med pa.

- jeg slutter pa grunn av lgnn, hadde dette skjedd
oftere ville det kanskje vaert en annen situasjon.

e Libya var beste tiden

- Det har veaert mye surr med stillinger, og
teknikertillegget (...) demotiverende i seg selv.

Basevalgdebatt/
Forsvarssjefens
militeerfaglige réd
(FMR)

Underkategori:

Hovedkategori: Anerkjennelse etter

Negative utsikter for Bodg hovedflystasjon.
Fglelse av & ikke veere verdsatt av ledelsen
Skryt og anerkjennelse mister sin verdi.
@ket turnoverintensjon.

Hva kom fram

D

- Mange nye og leerlinger, en del sivile og de gaml
. erigjen. Fenrikene slutter, og jo flere ikke-

motivernde oppgaver blir igjen som mé fordeles p

de resterende. T

Typiske sitat

Mellomlanding

Positiv opplevelse for de fleste.

- landingen m& komme fgr man har vaert hiemme
lengre perioder.

Mottakelser

Anerkjennelse og ros. Mottakelser.

- Men det er ikke noe tvil om at i ettertid sa jey til
meg rosen.

Positiv og aerefull opplevelse. Forsvaret har
kommet et langt stykke pa vei,

- Trenger liksom ikke miste en arm for & f& medal]

Underkategori:

Medaljesermoni Veterandirektivet bra, Gen. R. Mood fikk - Blir litt stolt nar ministeren skryter, det visat den
skryt for. norske stat vet hva vi egentlig har veert med pa.
Media Media styrer folkeopinionen og ettermaele. | - Positiv omtale gjar det lettere a forsvare detma

Hovedkategori: Evaluering og etterarbeid

Hva kom fram

Evaluering manglet

Evaluering og etterarbeid oppfattes
mangelfullt, Innspill til erfaringsrapporter
(som ikke blir lest) er ikke nok. Falelse av &
brenne inne med viktige erfaringer,

Bekymring for at leerdom ikke tas. Negativt

og synspunktene sine i et egnet forum.

Etterarbeid

for fort, og at det gjenstod viktige ting som
ingen tok tak i.

har veert med pa.

Typiske sitat ‘
- jeg er litt spent pa den der debriefen, og féteat
den enna ikke er landet. Hvis vi skal leere noe av de
her s& m& vi jo ta det opp i et eller annet fora.”

- Rapporter, de forsvinner, de leses ikke. Erkjenne
etter & ha skrevet utallige rapporter

pa motivasjonen & ikke f& utrykke erfaringene

- Mangler evalueringsmegter pa gulvet.

Oppfatning i at avslutningsprosessen har gatt Operasjonen er ikke ferdig far alt er ferdig, jeg

mangler kontingentbilde og tjenesteuttalelse osv.

- Ingen felles avslutning i regi av FOH



