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1. Introduksjon

1.1 Bakgrunn

Heeren har siden 1998 rekruttert, selektert og uelaimefal med ingenigrkompetanse
innenfor fagkategorien telematikk og kommandoplstsyer ved Forsvarets
Ingenigrhayskole (FIH). Utdanningen har vart ovér ®g har i tillegg til
ingenigrutdanningen ogsa gitt befalet grunnleggdmsdalsutdanning. Det farste kullet ble
uteksaminert i 2001 ved Jgrstadmoen og brorpaxtelisae havnet i Heerens avdelinger.
Kullene har siden oppstarten i 1998 variert i gige fra 20 til 30 elever hvor daglig ledelse
bestar av kullsjef og de forskjellige fagleererdfimstarer innenfor sine respektive
fagkategorier. Totalt sett gir disse 3 arene elevgmaden bachelor ingenigr innenfor

studieretning Telematikk.

Utdanningen er betalt og man far etter endt utdanBipliktar som normalt avtjenes ved
samme avdeling i den aktuelle periode. Disse pafmlg arene med praksis skal gi den

enkelte FIH ingenigr relevant praksis ift den fagireg han har valgt.

| tillegg ser flere av FIH ingenigrene pa de mutitghr og karrierer etter endt plikttjeneste
som sivile bedrifter tilbyr, herunder eksvis Vesitd elenor, Netcom, Kongsberg Defence

Aerospace.

| erkjennelsen av at denne FIH ingenigrkompetaesemdvendig bade i Brigade Nord og i
Internasjonale operasjoner, sa oppleves det &t yieer snske om & dra fra avdelingen, men
vet man den egentlige arsaken til dette? Tema&kenalet kanskje mye om pa fritiden og
kollegialt, men en systematisk giennomgang av fakte i Sambandsbataljonen har jeg ikke
funnet. Det & ikke snakke om et vanskelig tema,ddasin side ogsa kommunisere noe utad
til andre mennesketTale er sglv, men taushet er gulfies det i et gammelt ordtak (kilde
ukjent). Det er da viktig & vaere klar pa farendpekulasjoner, rykter, stigmatisering som

kan spre seg om man ikke er tydelig pa hva budsleape



2. Problemstilling

Hvorfor forlater FIH befal sambandsbataljonen ettegliktarene?

2.1 Valg av problemstilling

Problemstillingen er formulert som et apent spatdmar jeg gnsker se pa hvilke faktorer
der gjer at FIH befal forlater/gnsker a avsluttetgnesteforhold i Sambandsbataljonen etter
endt plikttieneste og hvilke av disse faktorer syaéia stgrst innvirkning pa deres valg?
Denne problemstillingen apner for bade en beskdeeatel og en forklarende del, hvor den

ene kan veere gjensidig avhengig av den andre (Sac&@®905:75-79).



3. Metode

| dette kapittelet vil jeg belyse og gjare rededen metode jeg har valgt for & undersgke og
besvare min problemstilling. Det har i arbeidet mesblemstillingen veert et anske om a ta
rede pa de underliggende faktorer som pavirkerggpanelet giennom deres meninger og
ytringer. Metodevalget og de ulike fordeler og utemsom har veert avveid i forhold til

dette er ment & gi oppgaven validitet slik at eiské data som samles inn vil
forhapentligvis ha en viss substans ut over hvesklagnskap og forfatterens egne tolkninger
(Johannesen, Tufte og Christoffersen 2010:27-2&he¢idet med oppgaven er det
mennesker som star for datagrunnlaget og salediet deres meninger og ytringer i form

av ord, kroppssprak og lyder som gir substans foesvare min oppgave.

3.1 Valg av metode

Jeg har valgt en samfunnsvitenskapelig kvalitatatode for & undersgke min
problemstilling. Jeg @nsker & ga i dybden av f&etimdividers meningsforhold for a fa ny
kunnskap om problemstillingen, mer enn a telle lastan faktisk forlater sin
hjemmeavdeling innefor pliktarene. En kvalitatinéerming gir meg mer frihet i valg av
design som passer til min apne problemstilling agenwnsker for hvordan jeg best kan
besvare denne, noe tabellen til Jacobsen (2005vis#&) mer skjematisk.

3.2 Datainnsamling

3.2.1 Utvalgsstrategi

Hensiktsmessig utvelgelse av informanter i en katli undersgkelse vil kunne si noe om
validiteten til undersgkelsen og resultatene. Drategiske utvalg som jeg foretok for mitt
studie, handlet om a finne den malgruppe som esikismessig for min undersgkelse
(Johannesen, Tufte og Christoffersen, 2010:106- 17 )ntensivt undersgkelsesdesign har
krevd et mer styrt utvalg av informanter fremfotitieldig utvalg for & svare pa min
problemstilling. Mitt utvalg er basert pa et fatal informanter og kan sies kun a vaere
representative for seg selv og ikke for gruppealevFIH befal i avdelingen (Jacobsen,
2005:130). Jeg har valgt en sa apen spgrsmalsgitém mulig slik at informantene til en

viss grad selv har styrt hva de gnsket & snakkatdna valgt problemstilling. Dette omtaler



Jacobsen (Ibid:127) som en mate for forskerenfi@fa sa relevante data/informasjon som

mulig fra informanten, enten gjennom observasjale, 6g samtale.

3.2.2 Intervju

Jeg har gjennomfart 5 semistrukturerte intervjirdermanter. Intervju legger ogsa noe
faerre bindinger pa informanten fremfor et struktusparreskiema og han/hun vil sta friere
til selv & velge hva som skal veere i fokus og hora sppleves som relevant for den
omspurte (Johannessen, Tufte og ChristofferserQ):286). 2 av intervjuene har veert utfart
pr telefon, mens resterende har veert personligevint Disse kan pavirke og styre
intervjuets forlgp underveis i prosessen og seeopapositivt for prosessen (Jacobsen,
2005:144). Personlige intervju kan ogsa veere meilgiaindersgkelsen mer validitet og
reliabilitet fremfor intervju per telefon eller enett (1bid:144).

Sparsmalene har veert utformet via en intervjuguide, som har sikret en viss progresjon
giennom samtalen. Dog ble det apnet for variasjomanfor de spgrsmal som stilles
(Ibid:137). En slik tilneerming ga meg nok frihdtdistille oppfalgingssparsmal underveis,
samtidig som jeg sikrer at alle ngdvendige emrgehgr studert i teorilitteratur ble bergrt.

3.3 Metodekritikk

Reliabilitet og validitet i en kvalitativ undersdgkesmetode kan oppnas gjennom a veere
transparent i sin metodiske tilneerming. Relialdilteyttes til dataene som samles inn og |
hvilken grad de er representative for undersgkslémmal (Johannessen, Tufte og
Christoffersen, 2010:229). Innenfor kvantitativdining er det enklere & konkretisere hva
som gir data palitelighet ut fra visse kriterierdigse kan ogsa testes ved ulike metoder
(Ibid:229). En slik tilnaerming vil vaere vanskeligdor en kvalitativ metode da forskeren
selv vil ta del i undersgkelsen og bruker seg seha instrument. Det vil veere vanskelig a
reprodusere da forskjellige forskere vil ha uligtkhinger og preferanser som vil prege
undersgkelsen.

Bruk av kvalitativt intervju krever at jeg som intier er bevisst pa hvordan egen og
informantens tolkning av virkeligheten kan vaereskpellig. Mine spgrsmal ma ha relevans
for informanten slik at de kan avdekke hans vidtaditsoppfatning og ikke min egen. Dette
er en svakhet ved min metode, men denne er fobsakenset ved at jeg underveis i intervju
har lest tilbake min forstaelse av informantens $¥acobsen, 2005:152)
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Naerheten til meg som forsker, som ogsa er offsgintervjuobjektet kan vaere med pa a
svekke validiteten til undersgkelsen. Forskjeltiea og spesielt militeer grad kan pavirke, og
for & redusere denne har jeg giennomfart inteklgdd sivilt pa et mer ngytralt kontor
utenfor informantenes normale habitat. Dette hart gt vi ikke ble forstyrret av
telefonsamtaler, eller andre besgkende undentbid:147). Jeg som offiser jobber ikke i
avdelingen hvor informanter har veert hentet fra.

Telefonintervju svekker metoden ved at jeg ikkehatighet til & observere informanten
under intervjuet og dermed den non-verbale tilbaddmgen. Jeg har derfor under
telefonintervju lest tilbake min egen oppfatningiaformantens svar mer hyppig for a veere
sikker pa at jeg har forstatt hans svar korrektlétrde personlige intervjuene var det
enklere a stille oppfalgingssparsmal basert parghsin av kroppssprak underveis.

En annen problemstilling er validiteten av det ddenfortalt meg under intervjuene.
Forteller informantene det jeg vil hgre, eller et deres oppriktige mening som formidles?
Dette er noe jeg tenkte pa hele tiden og forsgltehdndre ved at jeg unnlot s& godt som
mulig & stille ledende sparsmal, bekreftende kontaren eller nikk. (Ibid:216-218).

3.4 Kildekritikk

Boken “Hvordan gjennomfare undersgkelser” av Dagyém Jacobsen, og boken
“Introduksjon til samfunnsvitenskapelig metode” Johannessen, Tufte og Christoffersen,
har dannet grunnlaget for det metodiske i denngaygn. Saerlig har boken til Jacobsen
hjulpet meg i a utforme intervjuguide og hvordaaktisk gjennomfare intervju pa best
mulig mate. Johannessen, Tufte og Christoffersemittameg det teoretiske grunnlaget og
ngdvendige prinsipper for & benytte en samfunnssi@pelig metode i utformingen av

oppgaven.

Det teoretiske grunnlaget bygger i sin helhet pérkgante teorier innenfor
motivasjonsteoriene. Teorikildene er hentet fréafibere som er anerkjente bade nasjonalt og

internasjonalt.



4. Teori

Hvorfor slutter FIH befal etter plikttjenesten? Derproblemstillingen har underveis ledet
meg til & studere ulike motivasjonsteorier knytileemaer som arbeidsmiljg og
kommunikasjon. Jeg vil i dette kapittelet gi ordemedefinisjon og knytte de opp imot min

problemstilling.

4.1 Motivasjonsteori

Begrepet motivasjon kommer av det latinske ondeteresom betyr & bevege (Kaufmann
& Kaufmann, 2009:93). Det vil da si hvilke drivktef far oss til & handle i ulike situasjoner.
Motivasjon defineres sormif..]de biologiske, psykologiske og sosiale faktosem

aktiverer, gir retning til og opprettholder atferdilike grader av intensitet for & oppna et
mal.” (Ibid:93). Det er var motivasjon, indre eller ytsmm pavirker hvor raskt og godt vi
vil utfare en gitt oppgave. Trivsel kan sees pénfter i sammenheng med motivasjon.
Motivasjon kan fare til at trivselsfaktoren blirjyeeller at trivsel gjgr at motivasjonen gker.
Dette vil avhenge av person og situasjon. Noemuiliveres av a trives og vil derfor gjare
en innsats. Man er da avhengig av a ha et godidsrb@jg og gode kollegaer. Hos andre
kommer trivsel av motivasjon. Dette vil si at jommean er motivert, jo bedre trives man.

| nyere organisasjonspsykologi er det flere uld@rier og modeller om motivasjon i
arbeidslivet. Dette er blant annet behovsteoriegnkive teorier, sosiale teorier og

jobbkarakteristikamodeller.

4.1.1 Behovsteorier

Behovsteorier tar for seg atferd utlgst av grungdegle behov, og da gjerne flere ulike typer

av disse behovene.

Maslows behovsteorbeskriver de grunnleggende behov mennesket haaogleler disse
inn i fem kategorierFysiologiske behov, sikkerhetsbehov, sosiale bdtehqv for

anerkjennelse og selvrealiseri(idpid:94-95).

Fysiologiske behowisse behov er helt grunnleggende for menneskbatagler om det &

overleve som menneske. Disse behovene ma veerdtagiaflyvi kunne eksistere og
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eksempel pa disse er mat, husly, vann, gkonomistegelser og lgnn. Iht Kaufmann &
Kaufmann (2009) ma mennesket ha en viss minimumdiama klare seg.

SikkerhetsbehoWisse behov melder seg nar de fysiologiske ergit&elig oppfylt.
Behovene relateres til ens trygghet i omgivelsstie at man ikke blir skadet, hverken
fysisk eller psykisk. Det a vite at man har en isfabb, stabil inntekt i et trygt arbeidsmilja
vil bedre sikkerhetsbehovene.

Sosiale behowDette behov relateres til det a ha et kontaktnetteg kunne interaktere med
andre mennesker. A opprettholde et sosialt mellonmagkelig behov sammen med andre

vil komme som et resultat av de to foregdende bed@vhenhold til Maslow.

Aktelse/statushehov for aktelse handler om a utvikle god sehekgda anerkjennelse for
det man gjar av andre og a tilfredsstille gnsketidknnne prestere. Kaufmann & Kaufmann
(2009) papeker at dette ikke ngdvendigvis handieaalekke opp et "underskudd”, slik de
foregaende behovene uttrykker, men mer et gnské otvikle seg og ga videre.

Selvrealiseringbehovet handler om a gi seg selv muligheter té &idere i hierarkiet til
Maslow, det a frigi ressurser til og na ens egrtemsiale til fulle. Medarbeidere som faler
de gis frihet til "a spille pa alle strenger” kanrfe motivasjon som er meget sterk gijennom

slike incentiver.

De tre fgrste behovene kalte Maslow for underskioeldsv, de to neste er overskuddsbehov.
Behovene er organisert i en hierarkisk orden solleskéor behovshierarkiet (Ibid:94-95).
Maslow mente at de tre nederste behovene (undaiskabov) matte vaere oppfylt far man
tok steget videre opp til de neste niva (overskbdbev). Han mente videre at du kun kan
fokusere pa ett niva av gangen og straks dettepaliylt, var det naturlig & ga videre til

neste.
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=elvrealisering

Statusbehovw

/ Sosiale behov
/ Trygghetsbehov

/ Fy=iologizke behouw

A

Figur 1. Maslows behovshierarki

Busch & Vanebo (1995:285-289) brukdcClelland som hevder at en kan dele inn
motivasjon i arbeidslivet inn i tre grupp@restasjonsbehov, kontaktbehov/samhgrighet og
maktbehovinnenforprestasjonsbehowil vi finne personer som har sterke behov foedre
personlig ansvarlig for & fa oppgaver lgst, ell@bpemer fikset. De mennesker som har
kontaktbehov vil veere mer avhengige av a pleie atanp kontakt med andre mennesker.
Det a fa gjennomslag for egne ideer og tanker leaakteriseres som a ha et maktbehov.
Maktbehov er i denne forbindelse ikke ngdvendigvaktsyk og herskende, men mer et
uttrykk for at en gnsker pavirke, endre og utvita andre tidligere har gjort eller utfart.
For at dette skal bli gjiennomfart er en avhengig agere blant og kunne pavirke mennesker
rundt seg. McClelland mener at man kan bevege stigmm de ulike nivaene ut ifra hva
som er hensiktsmessig siden mennesker ikke er mexskdette i motsetning til Maslows

behovsteori som krever at man beveger seg frahetvtid et annet oppover i hierarkiet.

Alderfers ERG teori har redusert Maslows grunnleggende beho§ frivaer til 3. Dog er
de fremdeles hierarkiske. Behoveneealsistensbehogpm omfatter de fyisiologiske og
sikkerhetsbehowRelasjonsbehokan sammenliknes med Maslows sosiale behov, og det
sistevekstbehokan sammenliknes med Maslows behov for aktelsesbgesalisering.
Alderfer hevdet pa sin side at man kan godt besege hierarkiet og ha flere behov pa
samme tid (Kaufmann &Kaufmann, 2009:97). Et eksdmppealette vil veere en som
trastespiser etter et samlivsbrudd, hvor behovatnfat ikke er knyttet opp imot Maslows

fysiologiske behov, men kan ha emosjonelle relatjehov.
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Figuren under viser hvordan bade Alderfer og Md@tel sine teorier er knyttet opp imot
Maslows behovshierarki og hvordan de bruker hams it@tforming av sine egne.

Maslows behovspyramide Alderfer ERG McClelland

Vekstbehov Prestasjont
/// Siatuabchov
Relasjoner Kontaktbehov
I S osiae behov
=,
/ Trygghetsbehouv \\
Fvsictoniore behoy \ EksistensbehoVv Maktbehor

Figur 2. Sammenlikning av teorier
4.1.2 Sosiale teorier

Teoriene omtales i Kaufmann & Kaufmann (2009:1@%)n individets opplevelse av
rettferdighet ift andre medarbeidere med eksempdik/utdanning og bakgrunn.
Rettferdighet knyttes her til de metoder som nyfilesa gi belgnning til andre for det arbeid
som utfgresLikeverdsteorier en motivasjonsteori som illustrerer temaetéted som en
motivasjonsfaktor. Medarbeideres motivasjon utigge syn kan gi sterk motivasjon eller
de-motivasjon avhengig av hvordan de vil oppfatferebelgnning sammenliknet med
andres for likt type arbeid. Hvis tilstanden eelikerd, sa oppleves det rettferdighet for
medarbeideren, men skulle det danne seg et udBgifiarhold, vil medarbeideren oppleve
likeverdsspenning (lbid:105). Dette vil si at etefaman ikke far nok igjen for den innsats
man nedlegger, sett i forhold til de man naturliggeammenlikne seg med. Seerlig vil ens
lgnnsniva, utdanningsniva og ansettelseslengde wadepunkter for medarbeidere i
likeverdsteorien (Ibid:106). Denne likeverdsfalel®e noe som har gatt igjen hos mine
informanter som ikke ubetydningsfull i forhold diét & fale seg motivert for & fortsette gjore
en innsats. Deres referansegruppe finnes ikkeibaeafor egen organisasjon, men ogsa
utenfor selve primaerorganisasjonen pa tvers awstaidne. Noe som Kaufmann &

Kaufmann (2009) sier det finnes god empirisk foisgrpa.
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4.1.3 Kognitive teorier

Kognitive teorier omtaler at motivasjon kommer adividets forventninger til belgnning av
egeninnsatsen i arbeidet. Disse kan kalle$dimentningsteorier arbeidslivet da mennesker
motiveres av forestillinger om hvilken belgnningrskan vente for et gitt stykke arbeid.
Belgnning menes ikke ngdvendigvis i rene pengeptiegverdier, men likefullt
statusoppnaelse og aktelse (Busch & Vanebo, 199898). Mennesker vil ifalge teorien
forvente at ens innsats vil vaere verdt strevet. Masatsen vil ogsa vaere styrt av ens egen
verdisetting av hva som betyr noe. Eksempelvignibkt innsats pa jobben kanskje medfare
at man far mindre tid til venner og familie. De atte ma da foreta et valg basert pa egne
verdier av hva som vil veere mest fordelaktig i dadre enden i det lengre Igp. Dette kalles
for belgnningens valens, det vil si, hvor verditidibelgnningen for akkurat meg (Ibid:291).
En av informantene var tydelig pa at hans arbeidsits og motivasjon bar mer preg av
forventningsteori i forhold til det a slutte i avihgen. Han var ikke sikker pa om han ville fa
adekvat belgnning som samstemte med hva han mamtefiet til fordel for familie og
venner. Kaufmann & Kaufmann (2009) er klar pa dtedsiste punkt er viktig for den

enkelte, belgnningen ma ha betydning for den dxtgj.

4.1.4 Jobbkarakteristikamodeller

Herzbergs tofaktorteori. Jobbkarakteristikamodeller ser pa motiverende emdtverende
forhold ved selve jobben som kan ha en pavirknégnedarbeiderens motivasjon og
prestasjoner (Busch & Vanebo, 1995:301-305). Hergbtofaktorteori er en av de mest
kjente innenfor denne typen motivasjonsteorier. $kdtes mellommotivasjonsfaktorer og
hygienefaktorerMotivasjonsfaktorene gir ikke mistrivsel om de ekér tilstede, men de vil
motivere og fremme trivsel hvis de oppfylles. Détda veere faktorer som ros,
anerkjennelse og vekstmuligheter. Motsatt kan @medygienefaktorene, de vil skape
mistrivsel om de ikke er tilstede, men vil i setyskke veere de faktorer som gir
medarbeidere motivasjon. Hygienefaktorer er ekséng@nn, regler og rettigheter,
arbeidsforhold og bedriftens policy (Ibid:304). Ae informanter jeg intervjuet var det
seerlig hygienefaktorer, eller mangel pa disse slenoppgitt som arsak til fratreden i
avdelingen. Ikke ngdvendigvis det at de ikke figkih, manglende regelverk eller fraveer av
rettigheter, men heller praktiseringen av dettafovelem jeg intervjuet. En observasjon
som understgttes av teorien til Herzberg om atrivésl vil finne sted om hygienefaktorer
ikke er tilstede.
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4.1.5 Jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet kan defineres séin.]i hvilkken grad man opplever jobb som positikee
negativ’ (Kaufmann & Kaufmann, 2003:218). Videre sier Kaufma& Kaufmann
(2009:213) at[...] prosessteorier om jobbtilfredshet ser pa utviklimge jobbtilfredshet
som et resultat av samspillet mellom individetggedrsonlige behov, verdier og
forventninger til jobben) og det helhetlige arbeitdfget.” Med dette mener de at det ma
skilles pa enkeltarbeidere og deres motiver fad¢. Enkelte steder kan miljget for &
utvikle seg selv og prestere veere lite. Medarbeidezd hgye ambisjoner vil da fa lavere
jobbtilfredshet enn personer med lave ambisjonau{ifann & Kaufmann, 2009:213).
Awviket, herunder jobbutilfredsheten, blir da metidwilke utfordringer jobben kan tilby og
de forventninger og verdier arbeidstakeren harddieeideres jobbmotivasjon vil henge
ngye sammen med falelse av selvstendighet, gotisglédrhold og meningsfullt innhold pa
arbeidsplassen. lllustrasjonen nedenfor er tagktirfra Kaufmann og Kaufmann
(2003:222) og er George og Jones modell pa hvikefer som pavirker ens
jobbtilfredshet/jobbutilfredshet:

ORGANISASJONSFAKTORER

-

- U

INDIVIDFAKTORER
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Forhold som har innvirkning pa hverdagen i arbéidsivart kan deles inn i 2 grupper,
organisasjonsfaktorer og individfaktorer.

Organisasjonsfaktorer
Det vil veere flere organisatoriske forhold somhalinnvirkning i ulikt omfang og pa ulik
mate pa en medarbeiders jobbtilfredshet. Det vieviarhold somjobbkjennetegn, ledelse,

fysisk miljg, belanning og sosial pavirkning.

Jobbkjennetegn:

Jobbkarakteristikamodellen for jobbtilfredshet,ikiet av Richard Hackman og Greg
Oldham, blir mye brukt for & beskrive motiverendktbrer ved selve jobben. Den gér ut pa
at jo mer en jobb beerere preg av spesielle, seeteglie jo mer jobbtilfredshet skapes hos

medarbeideren (Kaufmann & Kaufmann, 2003). Denndetien bestar av 5 kjennetegn:

1. Oppgavevariasjon — herunder menes i hvilken gradanbeideren far mulighet til &
bruke egne evner, ferdigheter og kunnskaper iafhgituasjon.

2. Oppgaveidentitet — handler om i hvilken grad medaitren far vaere med fra start il

slutt og ha et eieforhold til produktet.

3. Oppgavebetydning — dreier seg om i hvilken gradaraeideren oppfatter sitt arbeide

som meningsfylt.

4. Autonomi — er i hvilken grad medarbeideren haragkbntroll over sin egen

arbeidssituasjon.

5. Tilbakemelding — dreier seg om medarbeideren &ultatinformasjon av det utfgrte
arbeid.

Hvis vi ser tilbake pa Herzbergs tofaktorteoriyaddi finne liknende
konsekvensforklaringer hvor han beskriver omradenélfredshet/utilfredshet som

motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer.

Ledelse:

Ledelsens lederstil vil ha pavirkning pa medarbeids jobbtilfredshet. Hva som avgjgr om
en medarbeider er forngyd med ledelsen kommer éedeéens lederstil (Kaufmann &
Kaufmann, 2003 og 2009). Hensynsfulle ledere ogriedom gir medarbeidere
resultatansvar og mulighet for pavirkning av egbeal, samsvarer med jobbtilfredshet.
Ledere i miljg der oppfattes som kompetente, dgktg inkluderende, korrelerer med

graden av gkt tilfredshet innenfor dette miljget.
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Fysiske arbeidsbetingelser:

Helse, miljg og sikkerhet i form av god plass ttékkelig lys og varme osv pavirker
medarbeideres jobbtilfredshet. Det eksisterer furgkpa at eksempelvis lys og varme, ikke
vil ha pavirkning pa jobbeffektiviteten og ytelsenen et godt fysisk tilpasset arbeidsmiljz

kan gke gleden og lysten ved a jobbe.

Belgnning:

Kaufmann & Kaufmann (2003) omtaler belgnning i faanlgnn, forfremmelser og bonuser,
og mener dette ofte sees i sammenheng med jokdshet. En slik tilneerming forutsetter at
den blir brukt rettferdig, og nar sa skijer, vil tiet en positiv effekt pa jobbtilfredsheten. Men
foler noen denne er urettferdig kan den ha en neggkt.

Sosial pavirkning:

Det sosiale liv og kulturen i organisasjonen kavig& jobbtilfredsheten til medarbeideren.
Mellommenneskelige relasjoner, og fglelsen av &dtli, hart, vist omsorg og akseptert,
skaper en positiv opplevelse av selve arbeidsplasst slikt miljg vil falelsen av stress og

utilfredshet minimaliseres. (Kaufmann & Kaufmanfp3)

Individfaktorer

Noen faktorer som pavirker var jobbtilfredshet Bg@gsa pa individniva og knytter seg til
vare personlige preferanser. | figur 3, s 16, dieldividfaktorer i verdier og personlighet.
Personlige verdier knytter seg til opplevelsenetvog galt og kan pavirke var
jobbtilfredshet. Motstridende verdier i forhold ditlganisasjonens kan fare til konfliktfylte
situasjoner og gi jobbutilfredshet. Hvis vi s& défam verdier i ytre og indre verdier, sa vil
en person med sterke indre verdier ha sterk tjolgigen vedkommende gjer og la seg
motiveres til lange arbeidsdager og lav lgnn. sk@nsituasjon vil det veere hensiktsmessig
om organisasjonen star for verdier den ansattekselidentifisere seg med for ytterligere a
gi mening for den ansatte. En annen derimot katiagde ytre verdier og vil la seg
motivere i en forutsigbar og kjedelig jobb sa lehayena er god. | slike situasjoner vil
organisasjonens verdisyn ha mindre betydning dadénsaken til jobbtilfredshet ligger i
selve lgnnens starrelse den ansatte far ved agjstgkke arbeid (Kaufmann & Kaufmann,
2003).

Kaufmann & Kaufmann (2003), henviser til nyere kansig som viser at jobbtrivsel farer til
bedre helse, hgyere livskvalitet, bedret samarbeitsog stabilitet i jobben. Dette betyr at
medarbeidere som trives vil yte mer og vil gjergedvaere pa samme sted over tid, sa lenge

vedkommende er tilfreds med sin arbeidssituasjon.
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5. Presentasjon og drgfting av undersgkelsen

| dette kapittelet skal jeg gjengi resultatet anenundersgkelser i form av semi-strukturerte
intervju. Jeg hadde pa forhand gjort meg opp eméming om hvilke teoretisk
bakgrunnsmateriale jeg matte studere og var salkkieselt ufarget nar det kom til a lage

en intervjuguide. Jeg hadde gjort meg opp en opjfatav hvilke omrader som ville bl
bergrt i forhold til de faktorer som farer til agrthe befalskategorien slutter i avdelingen. Det
jeg sa som interessant var om det var mer likbatrier som ville bli bergrt av de

intervjuede og i hvilken grad jeg kunne finne iggares meninger i eksisterende teori.

5.1 Behovsteorier

Undersgkelsen viser at for informantene sa finmedéde arenaer og muligheter nok for
den enkelte til & ha en jevn progresjon innenfoijabb. Alle tilbys losji og kost ut fra deres
behov, i tillegg til at de har en fast lann forrdermeste 3 arene. Alle informantene oppga at
vissheten om grei lann og fast jobb som en vesggegtiinn til & velge Sambandsbataljonen
som arbeidssted, hvor en tydelig henvisning til lhas grunnleggende behov sees.
Muligheten for godt med gvelsesdggn og muligheber@fdra til internasjonale operasjoner
virket forlokkende. | tillegg oppgir en av informane”..at Sambandsbataljonen har et godt
renommé pa skolen som avdeling, hvor du mgter tggégere kullinger og venner fra
skoletiden.(Informant 2, 21:17). Dette gjorde at han haddeositivt syn pa det & veere i
avdelingen i pliktarene. Dette renomme kan kommatalevene péa skolen knytter neere
band til hverandre og fortsetter holde kontaktesdogtter at skolen er avsluttet.
Sambandsbataljonen har tradisjon for & ta med ellevie pa den sin arlige vintergvelse.
Her legger den tilrette for et godt faglig gvindstte med veiledning av troppsbefal. Dette
kan sees pa som en forberedelse til det praktidasljv hvor elevene far pravd sin
kompetanse i praksis. En slik naer kontakt med skotedens elever underveis i
utdanningen er en viktig relasjon og som kan iselyg veere rekrutterende. Pa den annen
side sa er det uunngaelig at ogsa "jungeltelegtdéerfeste. Det vil alltid forega
kommunikasjon mellom organisasjoner, og "jungefiedéen” reiser raskere enn det
formelle informasjonssystemet (Busch & Vanebo, 1395-316). Informasjonen skjer da
mellom privatpersoner og innholdet kan lett fonges slik at man lett faen fjaer som blir
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til fem hgns”(Busch & Vanebo, 1995). | lgpet av de siste 2 atemedet veert feerre FIH
studenter og befal som har villet sgke seqg til Arden. Hvorfor det er slik kan skyldes flere
faktorer, men & bygge og opprettholde naere relasjilrselve skolen og FIH befalet i
avdelingen kan veere en viktig faktor. Videre seatwjode, kameratslige felleskap og et godt
sosialt samveer utenfor selve jobben, er noe 4iafomanter understreker som utelukkende
positivt for trivselen og da ogsa motivasjoneredrten gar dette inn under dekking av behov
og det er det tredje behovet (sosiale behov) | Meslbehovspyramide. Dette samsvarer
ogsa med kontaktbehov i McClelland og Alderfer sitsjonsbehov. Det a fgle seg knyttet
sammen som gruppe hvor man kan dele felles in@regshandtere konflikter, er med pa a
skape et fellesskap, en kultur. For mange kan @i&tkéare hvorfor de til tross for mistrivsel

i jobben allikevel fortsetter, den stgtte og dehlsald de finner i den sosiale arena gjgr at de
fortsetter (Busch & Vanebo, 1995:354-358). For eimformantene var det pa den annen
side mangelen pa et hensiktsmessig sosialt sanovreevar medvirkende arsak til & ville dra.
Det at det er variasjon innenfor den samme grupgienrmanter, kan sees i sammenheng
med variasjon i alder og sivil status. Enkelte $iamaermeste kjeereste og samboer boende
pa stedet, mens andre er pendlere. Stor variasjloiei og andre interesser farte til at
"[...Jmiljget ble opplevd som ungt og jeg klartké helt identifisere meg med de]...]fikk
problemer med & tilpasse me@hformant 5, 15:10). Bardufoss er et mindre tettsbg det

a kunne finne seg sosialt tilrette med kollegakkamskje falle naturlig for noen. Men som
undersgkelsen min kan tyde pa sa er dette stersdmavhengig. | tillegg ma det tas i
betraktning at informantene er i alderen fra 244809 eventuelt ektefelle, kjeereste og
samboer er selv under utdanning. Noe som for emkelinformantene umuliggjorde det a
flytte felles til Bardufoss, bade pa grunn av skmigjobbutsikter for partner. Hvis vi lgfter
dette opp noen niva i forhold til Sambandsbataljpsé kan det synes som at gode
vekstvilkar for medflyttere bar veere et satsningsiata for Forsvaret generelt. Det & kunne
tilby moderne boliger tilpasset familier og sagasre behjelpelig med jobb til medflyttere
ville nok fart til at flere valgte a bli i avdelieg. | tillegg vil tienestested Bardufoss for de
aller fleste FIH befal medfare lang reisetid ogedsaiser for a opprettholde kontakt med
familie. Det & bibeholde statteordninger som &gligtisreiser for befal kan minimere savnet
og motivere befalet til a fortsette. Mens jeg skiemne oppgaven ble jeg klar over at det fra
politisk hold var vilje til & fierne arlig grati®iser for befal. Skulle dette skje sa tror jegrvi e
pa vei i feil retning sett opp imot det & se padadr som farer til at FIH befal slutter i

Sambandsbataljonen. Na er det klart at dette ikk@e Sambandsbataljonen vil ra over,
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men for den ansatte kan det tenkes at problemiatger over dette identifiseres hos

hjemmeavdelingen.

Personlig utvikling og muligheter for den enkeltétna stadig nye mal var viktig, men som
oftest stanset det pa ressurser. Ord som gikk Iggmt informantene v4r..]kjedelig,
rutinemessig jobb, mangel pa mennesker, for mydragpmed korte tidsfrister, lite
utfordringer i selve jobben]...Det virke informantene oppga som selve "jobben” oféest
knyttet til tekniske lgsninger og utnyttelsen assai for & gi samband til stgttede avdelinger
pa troppsniva. Nar det refereres til ordet "jobbbat, sa snakket alle informantene om den
troppen de tilhgrte. Dog, var det ktirsaerskilte perioder”dette var pakrevd, da gjerne rett
for, under og rett etter starre gvelser. Ut ovesa@lperiodene var det lite oppgaver hvor de
falte de fikk utnyttet sin kompetanse rent faglgyteknisk. En av informantene sfer]i den
stillingen jeg har na, sa var jeg i praksis matéidtfiser hvor jeg brukte 4 mnd pa & skaffe
tilveie materiell, rydde og skru i containere, jeay ikke tekniker[...] A veere tekniker hvor
han faler han fikk utnyttet sin kompetanse og ham faglte han var en viktig brikke rent
kompetansemessig, var i de fa ukene i aret hvovatdeveransegvelser. Ut over disse sa ble
det kjedelig og rutinemessig pa jobb etter 1-2 &dmle samme "utfordringer”. Det & fa
mulighet til & kunne spille pa flere strenger, idoleldre innenfor sitt virke, det skaper trivsel
og kan motivere. Pa den annen side ga andre infaemat annet bilde av det a fale
personlig utvikling og ha utfordringer i jobben. Bw dem tok til orde for & takke for den
friheten og ansvaret han fikk som befal i troppét énkunne forbedre og utvikle tekniske
lgsninger. Han sidt..]Jeg er blitt skjermet for vanlig tjeneste seksvis en vanlig sersjant
vil matte ta seg av [...{Informant 1, 16:01-19:00En slik bevisst styring av personellet kan
gjgre at befalet faler de bade blir sett og hgitine overordnede, noe som samsvarer med
behovsteori ut fra det at man far anerkjennelstomgaelse for ens kompetanse. Videre sier
hanl...] Dette har for min del veert positivt. Samtidig merjleg jo at enkelte av mine
medstudenter fra FIH [...] ikke har samme oppfagndom meg selv. Det har gjort at jeg har
verdsatt min egen situasjon enda merflbjd, 16:01-19:00).

Motivasjonsfaktorene i Herzbergs teori skaper @ivsr de er tilstede. Det & skape en
arbeidssituasjon som vil gi tilstrekkelig utfordgifor FIH befal kan by pa utfordringer for
tropps-og kompaniledelse fordi det kan mangle Isfrekkelig kompetanse og forstaelse for
hvordan best utnytte denne ressursen. Nar ledidkerselv er klar over hvilken ressurs en
besitter, sa vil den holde seg til det den kanemgd ogsa fordele oppgaver tilsvarende. Det

handler ikke ngdvendigvis om a veere klar over msssy men kanskje mest om faglig
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kompetanse og forstaelse til & utnytte ressursehalimplementere erfarne FIH befal som
kan veere mentorer eller faglig ansvarlige for dgrgrkan ha en effekt og avhjelpe tropps, -
kompani —og bataljonsledelse. En slik tilneermidg/gere i bedre stand til se FIH
utdannelsen og praksisperioden over seks ar, itke $eks mnd eller ett ar som virker vaere
planleggingsgrunnlaget for avdelingen per idadleldg vil dette ogsa veere en mulig
karrierevei & ga internt i bataljonen.Det a fglenan blir inkludert, hart og ivaretatt som
individ pa jobben synes a vaere neert knyttet tib&l og motivasjon. Det a fa vaere
selvstendig og pad mange mater ta del i planleggymgs vaere fremmende for at motivasjon
kan finne hos informantene. Samtidig kan slikeditsler kunne pavirke motivasjonen til
andre befal som har helt andre forhold & jobbeautDette vil jeg komme mer innpa i

kapittel 5.2’Sosiale teorier”.

En ting som underveis i undersgkelsen kom tydeimf var mangel pa kommunikasjon ut
over troppsnivaet. Av 5 informanter sa var det kusom hadde opplevd a faktisk se at
"grasrotproblemer” ble handtert pa bataljons -omgani niva. Pa spgrsmal om hvordan han
sa for seg hvem som best kan ivareta hans persaket| personlige utvikling og utnyttelse
av kompetanse, svarte informanten:

"[..] jeg i hovedsak har tro pa troppsjefsnivaet,én viss grad kompaninivaet og i liten grad
bataljonsnivaet [...] det er fa plasser jeg opplesévi har gode arenaer for dialog med
bataljonen fordi jeg opplever at bataljonen ikker hae gnske om a sette folk i bas som
enten teknikere eller operative. Ikke at man edrfmt & skape et skille, men man gnsker
ikke a lage et skille mer tydelig enn det alleredé& (Informant 1, 29:15)

Mine undersgkelser og intervju indikerer at infonteme antakeligvis har et behov for det &
bli inkludert i organisatoriske prosesser med amuine bare sine naermeste kolleger.
Personlige utfordringer, karrieremuligheter, peligputvikling, kompetansestyring vil pa et
eller annet tidspunkt matte involvere den gverstielsen i bataljonen. Det & ha en passende
arena for @ kommunisere dette, kan gke trivseleteogv motivere flere til & ville fortsette i
avdelingen fremfor se etter andre tjenestestedauffi{ann & Kaufmann, 2009:298). Pa den
annen side mener Bolman og Deal (2009:178) atnmdigjon alene ikke en nok, men
falelsen og oppfatningen av a faktisk ha en re@lingining pa egen jobb skaper mer
motiverte arbeidere. Det a fgle ansvar og selvighetl til & pavirke innenfor en gitt ramme
kan veere et kraftig virkemiddel og det gir tillitledelsen. En av farene med en slik
tilneerming, kan veere at behovet for endring paest skaper ubalanse pa et annet, og dette

kan igjen fare opposisjon og stay (Ibid:180).
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Det kan veere flere arsaker til at informantene eyg@ kommunikasjonsbrudd opp fra
troppsniva til bataljonsniva hvor avgjarelsene Fas. det fgrste sa har Forsvaret
kommandolinjer som i offisielle saker skal fglgB®t gar via troppsjef til kompanisjef og
opp til rette instans i bataljonsledelsen far dénbataljonssjefen. Det sier seg selv at all
kommunikasjon kan ikke ga denne veien, men heefirdet mange muligheter til at data
filtreres bort. | tillegg er det ofte travle dagwy ting gar i glemmeboken rett og slett. Det har
veert drevet mest brannslukkingsarbeide i fglgermémtene og da evner man ikke
planlegge over tid og ting blir glemt eller pri@it vekk. Til sist sa har man ikke gode nok
arenaer hvor man kan snakke sammen. Medarbeidalsaniagseminarer og andre mgter
som ivaretar den enkeltes behov kan avhjelpe dsituesjonen. Gitt den virkelighet som
informantene opplever i avdelingen, vil det vaerelétaktig & se pa rene strukturelle
endringer internt i organisasjonen. Det vil si Ppadiltak som kan heve kvaliteten pa faglige
beslutninger der angar FIH personellet (Bolman &ID2009:353-354). Er man helt
avhengig av en seerskilt type kompetanse for atlengdm skal kunne eksistere, vil begge

etter all sannsynlighet profitere pa langsiktignid@ging og forutsigbarhet.

5.2 Sosiale teorier

| kapittel 4.1.2 gjorde jeg rede for sosiale teosi@m ogsa kan kalles fikeverdsteorier
(Kaufmann & Kaufmann, 2009:105). | undersgkelsemiker det fram at alle informantene
er opptatt av i hvilken grad de faler at deresatser verdt strevet og belastningen de
pafgrer bade seg selv og sin familie. En av inforieae papekte som tidligere nevnt at han
sa tydelig forskjell pa hvordan han hadde det tigipp og hvordan andre ble behandlet. En
av informantene uttaltéDe har ikke gitt meg noe, sa hvorfor skal jeg gertilbake ut over
det jeg ma? Jeg har ikke fatt goodwill og falerikiehov for a gi det tilbakelinformant 2,
14:21) En slik uttalelse kan bedre forstas nar man vet tramsparent et teknikermilja er i
avdelingen hvor de pleier bade sosial omgang pa gofritiden. Det er da lettere a
sammenlikne ens egen situasjon med andres og tegkleekonklusjoner, kanskje feile
konklusjoner, men en vil oppleve en likeverdsspegmisitt arbeid (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). Individuell forskjellsbehandling @ersonell pa tvers av troppene
innenfor samme kompani kan gke denne spenning&arogaere en forklaring pa den
opplevde de-motivasjon hos denne informanten. Bemav informantene opplevfle]en
vesentlig bedring av egne arbeidsforhold ettertslaiy kompani[...JInformant 5, 23:04) og

tropp. Etter bytte fikk informanten konkrete artsmgpgaver og en retningsviser for hva som
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var forventet at denne skulle gjare.

Hvorfor det er sa store forskjeller innefor sammeeding kan skyldes intern konkurranse
mellom ulike kompanier og tropper. Konkurranse kaare bra, det spisser og skjerper
delaktigheten hos den enkelte, som igjen vil yte. lken, konkurranse kan og fare til at
man motiveres kun av det ferdige produkt og glemkaeskje selve prosessen frem dit. | et
kompani kan man vaere mer fokusert pa produktivitemfor kvaliteten i selve arbeider og
derav ignorere de ansattes personlige behov (Kaufr@aKaufmann, 2009:108).
Sambandsbataljonen har ogsa forskjellige fagkongpabiet ene er et stdende kompani med
beredskapssoldater og vervet befal som star féiratrioppsett av satelitkommunikasjon,
mens de to andre kompaniene er utdanningskompi@anisoldater inne til
farstegangstjeneste. | de to utdanningskompanianbéialet generelt en yngre alder og
erfaring enn eksvis i det staende kompaniet. Béf@eimgsniva og hgynet kompetanseniva
kan pavirke kvaliteten pa personalbehandling ograting av arbeidsoppgaver for de
ansatte. Knapphet pa ressurser kan i mange tilfelte til at personell i nakkelstillinger

ikke innehar ngdvendig kompetanse og erfaring. &aigellom & ivareta personellet og a
lzse palagte oppdrag i en slik situasjon kan dekfar alltid sies a vaere bade og, men mer

enten eller.

En likevektsspenningen fantes ogsa igjen i infort@aes oppfatning av lann for nedlagt
arbeid. Det kan spores en viss frustrasjon bldotrimantene ift hvilke lgnnskrav og
rettigheter de har om de ikke har en standard nidgapakke. Utsagn sorf..]jeg visste

ikke helt hvor og hvem som kunne hjelpe meg ifidenav jeg hadde siden jeg hadde mer
utdanning enn den gjennomsnittlige FIH befal(lrjfformant 5, 25:00) o§..]jeg har vel

bare godtatt det meste](Informant 4, 27:37) klarlegger dette problemeteligere for meg
underveis i undersgkelsen. En av disse ble ikkeddar sine gkte lgnnskrav pa grunn av
hayere utdanning far vedkommende deltok pa etikegi en av befalsorganisasjonene.
Etter & ha tatt dette opp fikk da vedkommende iskizsin og etterbetalt over tid det som var
tilgode. P& den annen side kan slike individuetiétgjaringer fare til misunnelse eller
ubalanse i likeverdsspenningen hos andre som ildkam&r hele historien. En mate & unnga
slike spenninger og fa en rettvis behandling skediifeller, er a gjennomfare eksempelvis
medarbeidersamtaler. | tillegg ma slike seerskidtglitninger kommuniseres overfor
medarbeiderne slik at man unngar spekulasjonevibdersom slike begrunnelser uteblir er
det lett & karakterisere disse tiltak som urettigrdKaufmann & Kaufmann, 2009:108). En

av informantene refererte ogsa til tidligere vedtakn var gjort i avdelingen i forhold til det
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a gi et gkt kompensasjonstillegg for pendlere sdia fikk dekt hjemreiser av avdelingen.
Informanten opplevde det som urettferdig behandhingoen fikk et slikt tillegg, mens andre
ikke fikk (Informant 5, 39:00). Et tillegg som farformantens del ville forandret dennes syn
pa det & slutte i avdelingen. Samtidig er inforrearklar over at dette kanskje ikke var helt
innenfor gjeldende regelverk, men mer en krealkniag av det som er, gjort med hensikt
for & beholde kompetanse i avdelingen. (Informar®7501). | hvilken grad dette kan legges
pa Sambandsbataljonen er nok heller tvilsomt, d& oig ma rette seg etter gjeldende
forvaltningsregler i Forsvaret. Det som dog er vérth med videre er erfaringen med at
enkelte rettigheter og bestemmelser angaende perdla sees pa av hgyere nivaer innad i
organisasjonen. Slik det er utformet i dag oppldetisringen for pendlere som urettferdig
blant de informanter jeg har intervjuet, og vawiktig faktor for disse i avgjarelsen om a
slutte eller ikke.

Det vil antakelig veere vanskelig a unnga individeiébrskjeller blant de ansatte, ogsa i en
organisasjon som Sambandsbataljonen. Det somikiiiger & veere tydelig pa begrunnelse
for hvorfor person A far noe annet enn person BtéDma veere nedfelt pa en slik mate at
det forblir slik uavhengig av hvem som er sjef dalingen. P& den annen siden sa er ikke
miljget og avdelingen starre enn at pavirkning freewil kunne skje pa samme mate som
interne forskjeller mellom kompaniene eksisterafdimant 1). Hva andre avdelinger tilbyr
0g gir sine ansatte for tilnaermet lik jobb vil ndiginok ligge utenfor Sambandsbataljonens
kontroll. Det som kan ha betydning er maten derénérkning handteres fra
Sambandsbataljonens side. De kan enten avskriignogere, eller velge en annen
tilneerming som bade ivaretar FIH befalets behoging egne mot et felles mal for

avdelingen.

5.3 Kognitive teorier

Informantene har ogsa gjennom intervjuene fatt gilien til & reflektere over hvilke
forventninger de hadde til det a jobbe i Sambartd§jbaen. Jeg har tidligere i oppgaven
nevnt at avdelingen hadde et godt rykte utad hbisbiefal, noe som i seg selv kan virke
motiverende. Utsagn soritdvis man gjgr en god jobb, sa far man mulighettidira til
Internasjonale, skarpe operasjoner [...JEn annen ga uttrykk for mer faglige forventninger:
"[...] jeg hadde gode forhapninger om a fa utnyén kompetanse, samt veere med pa a
utvikle sambandssystemene videldillegg har tre av informantene mefit.] det a kunne

starte pa troppsniva og sa sgke pa andre stilliigrnt i avdelingen var noe som jeg
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syntes var motiverende for meg selv [..$bm Kaufmann & Kaufmann (2009:97-99)
hevder sa kan den enkeltes subjektive forestillioge en mulig belgnning vaere en
betydelig motivasjonsfaktor. Innsatsen den enkeliger ned vil vaere basert pa en
forventning om at belgnning vil sta i stil til inmsen. Dette var ogsa noe som informantene
var tydelige pa under intervjuene.

De informantene som jeg intervjuet fgler ikke ddmgentninger til dette ble innfridd. Det

at man faler jobben som kjedelig og lite utfordrelkdn henge sammen med at de
sambandssystemer som eksisterer i bataljonenegrebset grad nyttet i skarpe operasjoner
I eksempelvis Afghanistan. De faglige utfordringedelingen har her hjemme er kun
myntet pa & gi samband til Brigade Nord de gangienskal gve, mens nar FIH ingenigrene
skal deployere utenlands, sa mater de et helkoygept og helt andre systemer som krever
omfattende kursing og @ving. Etter at deployeringeaver og de vender hjem, sa er det
tilbake til den gamle jobben hvor de ikke fagligwkayttiggjgre seg god erfaring fra
utenlandsoperasjonen. Det kan derfor synes somngipthben de gjgr her hjemme fremstar
som unyttig og lite rettet mot skarpe operasjoRérden annen side sa ved & trene, utdanne
seg pa et telesamband og et radiosamband sa léggnette for at en hel brigade far trent
ngdvendig kommando og kontroll. Den avdelingenmBandsbataljonen som faktisk trener
pa utstyr og systemer som nyttes i utlandet, estdeinde Sambandskompani A. Dette skal
veere pa beredskap klar til & rykke ut og bestat satt av vervede befal. Et av kravene for &
jobbe her er & ha veert i utenlandsoperasjoner,deekan virke noe merkelig at man ikke

lar de som skal til utlandet fa sin opptreningspeeii dette kompaniet for deretter a
deployere. Det kan veere med pé a stimulere og avetiviH befal til & sgke stillinger hit,

far man kaster seg pa en skarp operasjon i Afgteamis

Totalt fire informanter ga uttrykk for at tienest@ternasjonale operasjoner (INTOPS) var
regnet som et gode og en slags belgnning for esais. En slik type tjeneste ville gi de ny
kompetanse og en mulighet for & trene, gve og gjefere skarpe operasjoner. Bataljonen
har flere stillinger som gjennom aret skal fyllesdFIH befal, blant annet i Operational
Mentoring and Liason Teams (OMLT), Den Norske Kogéntstaben (NCC) og i de sakalte
Provinsional Reconstruction Teams (PRT). Persdihelisse stillinger rekrutteres blant de
potensielt dyktigste fra avdelingen og det gis ghait for & sake gjennom
villighetserkleering. Hva som motiverer den enkéltekstra innsats, om det er gkonomiske
betingelser, eller den anerkjennelse man far aw tehestegjort ute er noe mer usikkert. Jeg

vil basert pa intervjuene si det kan veere en koagjan av begge deler. @konomiske
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incentiver virker & pavirke mer hvor mye en joblmaen sier mindre om hvor godt den
enkelte vil jobbe (1bid:99-100). Dette underbyggegsa av en av informantene som sier:
"[..] tolkning av visjonen til Sambandsbataljonenje at man ikke bare skal jobbe mye, men
man skal jo kunne gjgre en god jobb [...] jeg fgteat alle som er her gjgr en 200% innsats
for & fa til ting & ga opp.’Videre papeker han at det ofte faller pa evne éihglende
langsiktig planlegging fra ledelsens side og detdbort sett kun Brannslukningsarbeid”.

Det a ha faste mal & jobbe opp mot synes vaere ebmsk over de faste gvelser som er
kjente for avdelingen. Dette gjorde det vanskeliwkile bade fokus og motivasjon oppe
over tid fordi man var s& usikker p& hva som \ghge videre. A planlegge egen karriere,
sgke nye stillinger og samarbeide med familie Kamamskelig i en avdeling hvor malene er
uklare og lgnn for nedlagt innsats takete. Et ek@drsom informantene tok frem som bilde
pa dette, var da 3 av informantene gnsket & veedgirkende til hvordan egen karriere
kunne planlegges og sgkte pa stillinger i Intevaalie operasjoner nar de ble utlyst.. De var
alle sveert motiverte og folte de hadde et mal éidebmot, hvis de fikk dra. Alle 3 fikk
avslag med begrunnelse i at de ikke kunne unnvieresivaerende jobb i den sgkte
perioden. Etter en tid sa ble de kalt inn pa kaetttl sjefen og fikk melding om &f...] en

av dere ma dra som systemingenigr til OMLT, ogsiai dra pA mandag.Dette var da pa
en fredag ettermiddag. Forventningen til det & \aktiy og medvirkende, samt utvise vilje
til & gi noe til avdelingen, vil gi en belgnnings@r verdt innsatsen ble oppfattet som lite
troverdig. Ut fra begrepet kognitiv forventningstdmger ogsa det a treffe den enkeltes
subjektive vurdering av belgnning, sakalt valendeting eller verdivurdering. Det kan
eksempelvis veere & gi tilbakemelding om gjennondktivitet i hap om at den skal fare til
endring (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Dog sa papekeav informantene falgenda/i

vet at brigadegvelser, bataljonsgvelser og levezatisINTOPS skjer gjiennom aret, men
alltid blir forberedelser gjort i siste liten [.."] (Informant 4, 57:00). Det & selv ha tro pa at
det man gjar er det riktige og gir resultater ir@enden, kan veere en sterk
motivasjonsfaktor. Pa den annen side sa vil deh&dare til de-motivasjon hvis
valensvurderingen blir lav, noe som kan veere ldftdr de informanter jeg har intervjuet.
Det at man ikke helt klarer identifisere seg sekdnde verdier som avdelingen i praksis star
for kan vaere en arsak.. Undersgkelsen min kaneéngliit gapet mellom
Sambandsbataljonens uttalte verdier og visjonealiteten oppleves som lite troverdige, og
forventninger om at de skal endres til det bediie|dve. Dette kan bedre forklare utsagn
som’[...]jeg gjar kun det man ma gjare(informant 2). En av informantene ga verbale

signaler om at det & forvente noen gjenytelseavdelingen i form av en visgoodwill”
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var fanyttes, men samtidig ga kroppsspraket infktgikat dette var morsomt. P4 spgrsmal
om hvorfor disse motstridende signaler, sa svafernanten at[...] man kan jo ikke gjare
annet enn & le av hele situasjonen, fordi detjblikke bedre, de tar jo ikke
tilbakemeldingen fra oss(Informant 4, 55:38). En slik tilnaerming kan isdlsett
understreke en lav valensvurdering av egen arbieielsgg saledes gjare det vanskelig & ha
forhapninger om at verdien av det man gjor bligheket szerskilt. (Kaufmann & Kaufmann,
2009:99). Arsaken til at informanten opplever ssjopaen som komisk kan skyldes at
ledelsen paberoper seg andre verdier enn hva splevas i virkeligheten. Argyris (Busch

& Vanebo, 1995:107-108) fokuserer pa at leder@naktisere to ulike modeller, en patatt
teori som er bygd opp av mal, verdier og en prassia er slik de gnsker fremsta i sin
atferd. Mens bruksteori er den stilltiende virkbkgen om hvordan de faktisk oppleves.
Dette gapet mellom patatt teori og bruksteori kares stort i Sambandsbataljonen blant
informantene i undersgkelsen. Det & minimere agtpdevde gap overfor FIH befalet kan pa
motsatt side bli oppfattet som a "gi seerbehandlmgén gruppe befal/offiserer og derav
skape misunnelse og splittelse overfor de andvdelangen (Kaufmann & Kaufmann,

2009). En saerbehandling som er drgftet og pekkpgittel 5.2 Sosiale teorief

5.4 Jobbkarakteristika og jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet kan veere et mal pa i hvilken gracudsatte opplever en jobb som positiv
eller negativ (Kaufmann & Kaufmann, 2009) og jetpee her & se dette i sammenheng med
de motivasjons -og hygienefaktorer Herzberg undeesdgnformantene er godt kjent med
Sambandsbataljonens verdier som uttrykkes gijenn@dR®- Mot, Ansvar, Raushet og
Stolthet. Men som en av informantene uttaler et} dette er gjerne noe som tas frem i
gode lag og sammenkomster, enn en faktisk veetidaglige arbeid.”(Informant 1,

38:55). Herzberg uttrykker i sin to-faktormoddlipaestasjoner, anerkjennelse, ansvar,
arbeidet i seg selv og personlig ve&staktorer som kan fremme motivasjon og skape
trivsel om de er tilstede. Det a fale at jobbendgin enkelte en utvikling og hvor man far ta
del i denne utvikling gker trivselen. Det a spillerandre gode som igjen kan knyttes til
verdienAnsvarog Rausheti MARS vil i denne sammenhengen ikke bare implisesfal og
ansatte pa lavere/midlere niva, men ogsa fra lawédéere niva opp til ledelsen. Flere
informanter uttrykker direkte misngye med hvordarfaler seg behandlet, bade som
enkeltpersoner og gruppe, av bataljonsledelsernebét ogsa eksemplifisert av de tidligere

refererte informanter i kapittel 5.3 (kognitive t@p), som hver sgkte pa nye jobber internt i
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bataljonen etter intern utlysning. Alle tre fikksdag med kort begrunnelse i at det var
personellmangel der hvor de kom fra. En av infort@aa fikk begrunnelsen overlevert
muntlig pa kontor[...] NN,beklager, men sann blir det, og sann & d@formant 1).En
annen informant opplevde og selv matte etterlysie Isiar og begrunnelse pa sin egen
jobbsgknad, noe han tilslutt fikk muntlig, heltgitig, en gang han var i samme bygg som
personellseksjonen (Informant 4). | begge tilfekan man se at avdelingen feiler om det er
denne type personellbehandling, redegjgrelse ogrkarikasjon som sendes utad.
Medarbeiderne faler seg avspist med en darlig koniseu begrunnelse og ikke inkludert i
beslutningstakingen. Hvorfor dette skjer kan veémigltid pa personellkontoret og rett og
slett ressursmangler, men i lys av at personeliseks ved Sambandsbataljonen na teller 4
personer, kan det veere andre arsaker. Bolman & (28aP:354) fremhever at en strukturell
organisering kan bidra til & effektivisere arbejdkt vil si at man bare ikke gker
produktiviteten, men gjar den kvalitativt fagligdse. | verste fall, sa skyldes det
mellommenneskelige kompetanse og manglende fosstasbe som vanskelig kan bates pa
med gkte ressurser. Kaufmann & Kaufmann (2009:&iH0)at & fa tilgang til informasjon,

ha god kommunikasjon og tilbakemelding ovenfra ed,bar vaere noe mer styrt overfor
arbeidstakeren. Dette vil veere med pa a ruste ggieie — og motivasjonsfaktorene i
jobben for den ansatte og derigjennom styrke vedkentes lyst til & gjare en jobb for
avdelingen ogsé i fremtiden. A bruke utviklings-ttagbeidersamtaler for & ha en dialog
med arbeidstakeren er et typisk positivt jobbkjéage. Dette er muligheten for a styre,
rette, endre, motivere den ansatte i mer systekeatisigivelser. Av de 5 informantene var
det ikke en eneste av de som hadde hatt en utyiklimedarbeidersamtale farste aret. Dette
setter avdelingens verdigknsvar og Rausheti et litt spesielt lys for meg som forsker fra
utsiden, hvor nettopp MARS er de verdier som sfaigomsyre denne avdelingen.

A bruke forfremmelse som belgnning for utfart jaiker iht Kaufmann & Kaufmann (2009)
jobbtilfredsheten, forutsatt den oppfattes sonfaetig og fortjent. Vi ser og at George &
Jones (Kaufmann & Kaufmann, 2003) sin systematigesiv de faktorer som pavirker
jobbtilfredshet/utilfredshet er bundet opp i orgatoriske faktorer. Jo mer spesielle saertrekk
en jobb inneholder, jo mer vil jobbtilfredsheteregken dette kan ogsa ga i negativ retning
om seertrekket i avdelingen er at medarbeiderefikegdvendig tilbakemelding fra
arbeidsgiveren (lbid, 2003). Det & fale seg sordadrav en stgrre helhet er viktig for
medarbeideren saerlig i de tilfeller hvor avgjgrelsam direkte beragrer han ma
kommuniseres (Ibid, 2003).
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Hygienefaktorer er ifglge Herzberg, de faktorer s@mg selv ikke gir motivasjon og trivsel
om de er tilstede, men som derimot skaper mistrmsede mangler. Disse kan veere:
arbeidsbetingelser, Ignn/sikkerhet, bedriftspdiitiledelsen og mellommenneskelige
relasjoner(Busch & Vanebo, 1995:305). Ser man pa Maslows \&hwamide sa vil man
kjenne igjen hygienefaktorene sdde lavereliggende behov’informantene var alle opptatt
av & ha gode arbeidsvilkar og en lgnn som stdrtilsten jobb og kompetanse de hadde.
Det som derimot var en utfordring for samtlige mh@anter var fraveeret av gode
jobbeskrivelser og stillingsinstrukser ved staryijobb. Kun 1 av informantene hadde selv
veert med pa a utvikle og skrive sin egen stilliregrivelse. Dette kom som resultat av hans
eget initiativ opp mot ledelsen i avdelingen (Imfant 1, 30:58). Da ble det fattet tak for a
bringe forholdet pa plass og det involverte helmganiet hans, noe han falte som
meningsfylt og ga motivasjon. Det a veere delakgigiforme hva slags ansvarsomrader og
plikter den enkelte arbeidstaker skal ha, gir enopkgaveidentitet for ham. Det blir derfor
lettere for medarbeideren & fale et eieforholditiljobb, noe som kan gi gkt jobbtilfredshet
(Kaufmann & Kaufmann, 2009). Gjennom undersgkelsardet kommet frem tydelige
signaler pa at en jobbeskrivelse og stillingsinstrioar vaert delaktig i manglende motivasjon
og mangel pa trivsel ift selve jobben. Samtidignéormantene generelt tydelige pa at dette
har kun med selve jobbinnholdet & gjare og ikkesdstale, kameratslige forhold seg
imellom. Slike mangler kan gjgre jobben uoversiktg uforutsigbar for den ansatte, noe
som informantene ogsa har gitt uttrykk for gjennamdersgkelsen. Det & ha
oppgavevariasjon hvor medarbeideren far brukt simer og kunnskaper pa en
hensiktsmessig mate er med pa a skape gkt joledtsliet, men pa den annen side vil uklare
oppgaver, tilfeldige fagomrader og stadig brannishtdk kunne gi gkt mistrivsel (Kaufmann
& Kaufmann, 2003). En av informantene uttalté[af] jeg hadde ikke noen
stillingsbeskrivelse og min sjef visste heller ikkerdan han best kunne bruke meg|...] jeg
ble mer eller mindre overlatt til meg selv. Det Hht da mest om & fa dagene til a g3, finne
noe a fylle de med.Denne mangelen kan vi finne igjen i teorien til @gp& Jones
(Kaufmann & Kaufmann, 2003) om hvilke organisasfakrer som farer til gkt
jobbtilfredshetpppgavebetydning det at medarbeideren oppfatter sitt arbeid dgevsom
meningsfylt. Slik informanten presenterte det sédhet det mye om a forsgke finne
motivasjon for i det hele tatt kunne fortsette.dfgkke den ansatte at arbeidet farer til noe,

sa vil mistrivselen gke og jobbtilfredsheten blgatyv.
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Ledelse og mellommenneskelige relasjoner bar seder ett i forhold til det & ha en positiv
effekt for de ansattes jobbtilfredshet. Gjennomeradkelsen kom det frem flere signaler om
at ledelsen, her representert ved personellseksjtnede utvise mer forstaelse for de
tilbakemeldinger som informantene ga til dem. Enndermantene uttalt€’Jeg lurer pa hva
de tenker og driver pa med der oppe [...] jeg fargmnellbehandlingen litt opp i halsen”
(Informant 4). Andre papeker dette med forskjellgbwlling de faler seg utsatt for. Seerlig i
forhold til dette med pendlerstatus, hvor noerig&tie har fatt goder som plutselig ikke er
mulig lengre (Informant 2, 3, 4 og 5). Informantesoen sier dette gir ogsa uttrykk for at de
skjgnner at det finnes regler som skal fglges, detrer kanskje dialogen og
kommunikasjonen som har veert fraveerende fra badge ®et jeg kan se antydning til i
undersgkelsen er at det pa personellsiden i Sammbatadjonen har veert flere uheldige
omstendigheter som nok har truffet de jeg har Wiiet pa en slik mate at de si&tok er

nok, na drar jeg.”Dette utsagnet ma sees i sammenheng med detjjéattep som en viss
yrkesstolthet blant informantene. De gnsker & gparbest mulig jobb, det vil si kvaliteten
pa det de utfarer skal veere bedre enn sist gartte D@ ikke forveksles med det & vaere
enda mer produktiv, altsa & rekke over mer jobbgmdme tid, det handler om & bli dyktigere
i det man har kompetanse til. En av informantemeekér at’ viljen til & sta pa antakelig er
stgrre enn hva som godt er, og derfor blir det&tinan sier ja, takk begge deleDenne
viljen til & levere sambandstjenester til andreaffere enn sjelden ut over egen
kompetanseoppbygging og egentrening. Det & stadayé minimumslgsninger, drive
brannslukningarbeide, er i seg selv de-motivereDatte underbygges ogsa av Bolman &
Deal (2009:182) hvor forskning viser at jobb-belskeikke handler om produktivitet, men
mer om kvalitet pa levert produkt. Arbeidstakeredrstort behov for personlig utvikling vil
verdsette jobb-berikelse, mens arbeidstakere mnwedbédnov for personlig utvikling ikke
ngdvendigvis har samme holdningen (Bolman & De@092182-183). For de informanter
jeg har undersgkt sa har jeg en klar oppfatningtale sorterer i kategoriéstort behov for
personlig utvikling.”

Skal arbeidsgiveren forholde seg til jobb-berikeddevil det veere ngdvendig a inkludere og
ta lederskapsmessige og personellmessige grepradaned de arbeidstakere som blir
bergrt. Et slikt grep kan gjennomfgres om man hdaegsiktig plan som strekker seg over
tid for den enkelte, og denne planen ma falgessyhiénde og sist sa kan trivselen og

motivasjonen for arbeidstakeren sta pa noe satesiel: ...] vil bataljonen ga over lik for
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a tilfredsstille sine leveranser, eller vil de dengang ta hensyn til meg som arbeidstaker?”
(Informant 4, 59:37).
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6. Konklusjon

| denne bacheloroppgaven har jeg jobbet ut fralprostillingen,”Hvorfor forlater FIH

befal Sambandsbataljonen etter pliktarene?”

Hva som motiverer for a bli eller dra fra en avdgler i utgangspunktet individuell prosess
knyttet til arbeidsmiljget, jobbtrivselen, det ssirundt og subjektive gnsker og behov i
forhold til det som interesserer o0ss. Det er paserselv som bestemmer om de skal
avslutte arbeidsforholdet og ikke avdelingen, mém mmdersgkelse har ogsa vist at det kan

veere organisatoriske faktorer ved selve avdelirsgam styrer den enkelte mot et valg.

Det som er gjennomgaende for undersgkelsen blfortiantene er falelsen av & ikke bl
hart og inkludert i avgjgrelser som kan bidra éfgonlige utvikling i selve jobben. Om dette
skyldes en manglende arena, ressurser eller Vi§drtkludere FIH befalet er mer usikkert,
dog sa er resultatet at det pavirker informantesr@ner negativ retning mot det a slutte i
avdelingen.

Det a benytte og videreutvikle den fagkompetanse BtH ingenigrer besitter pa en effektiv
mate, vil kunne stille krav til de funksjoner sokakivareta nettopp dette. Disse funksjonene
bar kanskje ikke bare ha rene tekniske ferdighaten ogsa mellommenneskelige
ferdigheter i hvordan kommunisere pa en god méteaste snakker med de ansatte. Mitt
empiriske grunnlag, basert pa de intervjuede, kdikére at maten personalbehandling

handteres i bataljonen har stor innvirkning pa slewdg a forlate avdelingen etter pliktarene.

Det er viktig & ha klare mal, bade for Sambandsjoan som organisasjon og individuelle
mal. En personellplan og en karriereplan ma komswres tidlig og veere langsiktig. Dette
vil gi mulighet for den ansatte & identifisere segd avdelingens gnsker og saledes gi et
eieforhold sin jobb. Undersgkelsen min har avéékiade personellplaner og karriereplaner
synes fraveerende og beerer preg av tilfeldighetal. & delingen forvente at den ansatte
yter hundre prosent, sa bar den ogsa gi rom fagslatig forutsigbarhet og planlegging, ikke
bare for den ansatte, men ogsa for dennes fangjlgdazrende. Det var en gjennomgaende
trend at flertallet av informantene ikke hadde gmnfart

utviklingssamtaler/medarbeidersamtaler med sirfersiégpet av farste ar.

Organisatoriske forhold som for eksempel pendlserebg rettigheter ble oppgitt som en
vesentlig grunn for eventuelt fortsette/ikke fottseDet at Sambandsbataljonen er pa
Bardufoss, et lite tettsted langt unna sentral@esteer en enkel realitet. Dette er selvsagt
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forhold som avdelingen ikke rar over, men det as#aret som helhet har et rigid regelverk
pa hvem som far pendlerstatus og ikke, bar kanskjerderes pa niva over. Per i dag kan et
FIH befal ikke endre status som "enslig” til "saneinde/ektefelle” ila de 3 arene han/hun er
tjenestegjgrende ved avdeling. Selv om han skaitsdtte ut over de 3 pliktarene, sa vil
statusen veere den samme som da han begynte. Ukelsespviser at det ikke er
usannsynlig at FIH befal i alderen 20-30 ar endiétstatus ila tjienestetiden og med
gjeldende regelverk i dag sa pafarer en pendlimglignstore reiseutgifter for en av partene i
forholdet.

Funnene i denne undersgkelsen kan ikke sies dgeregaliserende for alle de som er
utdannet ved Forsvarets Ingenigrhgyskole og eittarSambandsbataljonen. Det er derfor

kun det intervjuede utvalg av disse hvor denne ismk@lsen kan sies a ha validitet.

For et videre arbeid vil det vaere interessant daon¥ et stgrre utvalg av kategorien FIH
befal for & undersgke om de trender jeg har avdek#elig kan sies a vaere reelle. Det som
har veert en utfordring for de informantene jegihtervjuet, er ogsa den organisatoriske
endring de har opplevd de &rene de har tjenestedjgiennom fgre denne undersgkelsen
pa et senere tidspunkt hvor organisasjonen hasdfitseg uten stadige endringer ville veert
interessant. Samtidig sa har jeg ikke diskutevilken grad Forsvarets Ingenigrhgyskole er
medvirkende til & forberede FIH befalet til et yske i en avdeling som
Sambandsbataljonen. Det kan vaere neerliggende atarlpet av de tre arene pa skolen sa

formes de forventninger og hap de har om hva sotemae i yrkeslivet.
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Vedlegg 1

INTERVJUGUIDE

Bakgrunn:

Alder og sivilstatus?

Avtjent fgrstegangstjeneste far befalsskole?
Tjeneste i utlandet og hvor lenge? Antall turer?
Tidligere sivil arbeidserfaring for utdanning i Bearet?
Bosted pa messe eller egen bolig/leid bolig?

Hovedtema:

Hva fikk deg til & sgke pa utdanning i Forsvarentka sivil utdanning og i hvilken
grad fgler du at valget den gang var velbegrunosedert?

0 Ngkkelord:

= Ambisjoner

= Karrieremuligheter

= Offiser/befal med ingenigrkompetanse

= Springbrett for videre utdanning/jobb i det sivile
Utdanningen gir en plikttjeneste pa 3 ar, kan dtefe hvordan du ser pa denne ut
fra den situasjon du er i/var i fgr du sluttethante a slutte?

0 Medbestemmelse vs Forsvarets behov?

o Ngdvendig onde eller kvalifiserende periode

o For lang vs for kort?

Hvis jeg sier kultur og trivsel pa arbeidsplassera tenker du om dette i
Sambandsbataljonen?

0 Hva krever du av avdelingen din for at du skalgsiwg finne motivasjon i
arbeidet ditt?

o Det a ha fornuftige, malrettede oppgaver og fakjeenelse for det man gjar,
kan direkte knyttes til trivsel. Hvordan opplever a avdelingen ivaretar
disse, evt ikke ivaretar disse?

Hvilke forventninger fgler du at avdelingen dirlstitil deg som FIH befal og
hvordan kommuniseres disse til deg? Hvordan komsewer du dine forventninger
til arbeidsgiveren?

o Personellplaner?

o0 Arbeidsinstrukser, stillingsbeskrivelser?

0 Lgnn, vilkar, regelverk?

Sambandsbataljonens visjon er: "Nar Hzaeren deployiéidanen er
Sambandsbataljonen klar med relé pa Mars”. Et slito kan kanskje henlede til a
tenke pa langsiktig planlegging og forutsigbarleetden ansatte.

o ldentifiserer du deg selv med denne visjonen? Hkis, hvorfor?

0 MARS — Mot, Ansvar, Raushet og Stolthet. Verdienssettes hgyt i den
kulturen som Sambandsbataljonen gnsker dyrke. tdwoadvendes og
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etterleves disse veridene overfor deg som befalenesberskilt kompetanse
lavdelingen?
* Ngkkelord:
e Anerkjennelse
Muligheter
Medvirkning
Omstillings/endring
Videre utdanningsmuligheter?
e Meningsfylt arbeide
e Utenlandstjeneste
o Huvilke tanker gjgr du deg om tjeneste i utlandksves Afghanistan.
» Hvilke egenskaper og ferdigheter mener du en Flidllmed ha for &
kunne tjenestegjare i INTOPS?
o Hvor mange ganger ser du for deg & matte dra utyagna til for at faktisk
gjor dette?
0 Mange snakker om press pa a dra ut fra hjemmeaggelj er dette noe du
faler sterkt pa i hverdagen? | sa fall hvordan kamdet til uttrykk?

e Geografi og sted, familie
o Ertjenestested avgjarende faktor for deg ift defuéte/vurdere & slutte og gitt
du far en mulighet for videre karriere, ville derndeles tatt samme valg?
= Hvilke andre faktorer mener du er/var mest avgjdedior ditt valg?

Avslutningsvis er det andre ting du gnsker ta dpgine grunner for a slutte?
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Vedlegg 2

Erklaering om samtykke'til intervju ifm bacheloroppgave ved
Krigsskolen Linderud

| forbindelse med arbeidet med bacheloroppgavenarieeidstittel Hvorfor forlater/gnsker
FIH befal forlate Sambandsbataljonen etter endktfjneste? er det behov for & hente inn

data fra den utdanningsinstitusjonen som skal smies.

Jeg gnsker & gjennomfare et intervju med et aflil(Forsvarets Ingenigrhggskole) befal som

tienestegjar, eller har tjenestegjort ved Sambaatdfbnen.

Jeg erklaerer meg villig til & bli intervjuet i sarenheng med oppgavearbeidet, og jeg er gjort
kjent med oppgavens hensikt og teoretiske gruAn¥égere er jeg kjent medt

e Intervjuet blir tatt opp pa lydband og transkribert

e Det transkriberte intervjuet vil bli anonymiseriksat all informasjon som kan bidra til a

identifisere intervjupersonen vil bli tatt vekk.

e Dersom det fremkommer informasjon i intervjuet sengradert vil dette ikke bli tatt

med i den transkriberte versjonen.

e Lydbandopptak og transkribert intervju vil bli magéxt senest ved oppgavens sensur-
tidspunkt, tentativt ultimo Januar 2011. Dersonmaddal oppbevares videre, f.eks ifm

oppfelgingsundersgkelsen, vil det innhentes nytitglke.

Bardufoss, ..........cooeeennnen. (dato)

(intervjupersons signatur) (intervjuers sigmptu

! Forskningsetiske retningslinjer for samfunnsvites humaniora, juss og teologi (2005), pkt 9.
2 Eget skriv til alle intervjuobjekter delt ut pr iha

3 Malen for samtykke er hentet fra Jensen, Are Lardj2008): Den militzere profesjonsidentitet — en studie av
Krigsskolekadetters identitetsutdannin@slo: UiO
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