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Forord

Denne bacheloren er skrevet av Live Braaten Eikemo og Ingrid Heksem Olsen, som begge er
kadetter i kull Mohr (69) pa Luftkrigsskolen. Studien har til hensikt & undersgke hvorfor
kadetter pa Luftkrigsskolen har valgt a ta en lederutdanning i Forsvaret, naermere bestemt
bachelorutdanning i ledelse og luftmakt. Den vil ta utgangspunkt i kadetter fra kull 69, 70 og
71 og motivasjonen deres for a bli leder i Luftforsvaret. Studien vil ta utgangspunkt i kadetter

som er fgdt mellom 1995 og 2005, og dermed tilhgrer Generasjon Z.

Valget av tema kommer som et resultat av et foredrag vi holdt pa Luftmaktseminaret 2020
om kadetters motivasjon til hgyere utdanning etter fullfert krigsskole. Foredraget baserte seg
pa en uformell studie gjort blant kadettene i kull 68 og 69, hvor resultatet viste at mange har
ambisjoner om a ta hgyere sivil utdanning etter krigsskolen for a gjere seg mer relevant pa
det sivile jobbmarkedet. Dette ga oss en indikasjon pa at mange kadetter har interesse i det
sivile arbeidsmarkedet, og vi gnsker derfor & undersgke narmere hvilken motivasjon
kadettene har nar de velger en bachelorutdanning i Forsvaret. Grunnen til at vi gnsket a ta
utgangspunkt i Generasjon Z, er fordi forskning viser at denne generasjonen skiller seg fra
tidligere generasjoner pa flere omrader. | tillegg er den gvrige aldersgrensen for a sgke
bachelorutdanning ved Forsvarets Hggskole 25 ar, hvilket betyr at majoriteten av de

kommende offiserene primeert vil tilhgre Generasjon Z.

Vi tror studien kan bidra til & identifisere hva som far dagens generasjon ungdom til a velge
en militer lederutdanning i stedet for en sivil utdanning. Den kan ogsa belyse hvilke faktorer
som legges til grunn nar man tar valget om a sgke en militer lederutdanning og hvilke
refleksjoner man gjgr seg om yrket man trer inn i. | tillegg kan studien belyse om Forsvaret
rekrutterer riktig personell til krigsskoleutdanning. Bruker Generasjon Z utdanningen i
Forsvaret som et springbrett til jobber i det sivile samfunn eller gnsker de & skape en karriere

i Forsvaret?
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn for oppgaven

Stortingsmelding 14 «Kompetanse for en ny tid» fra 2012-2013 hevder at forsvarssektoren
leverer meget godt i dag, men at sektoren ma planlegge for fremtiden og tenke langsiktig.
Samfunnstrender tilsier at hele forsvarssektoren ma belage seg pa teffere konkurranse om
kvalifisert personell i fremtiden, og at grunnlaget ma legges i dag for a sikre at sektoren er
konkurransedyktig og fremstar som en attraktiv arbeidsgiver i et fremtidig arbeidsmarked.
Fremtidens medarbeidere vil ha andre forventninger og stille hgyere krav til en arbeidsgiver.
De som er unge i dag vil forvente utviklingsmuligheter, kontinuerlige utfordringer og

mulighet til & kombinere jobb og familieliv (Forsvarsdepartementet, 2013, s.8).

Det svenske research- og konsultasjonsselskapet Kairos Future! har forsket pa
samfunnstrender og de nye generasjonene som trer inn i jobbmarkedet. Resultatene viser at
Generasjon Z er en kompleks generasjon som har andre verdier enn tidligere generasjoner.
Generasjon Z er personer som er fgdt mellom 1995 og 2005. De stiller hgyere krav bade til
seg selv og arbeidsgiver, og de er opptatt av menneskelige relasjoner, et godt arbeidsmiljg, a
bli sett og hgrt, og at jobben de gjer blir verdsatt av andre. Forskningen hevder at det er feerre
som har en tydelig karriereplan, og at det er mer attraktivt & bli en spesialist i stedet for leder
(Olsson, 2020). Hva betyr dette for organisasjoner som Forsvaret, og er dette saeregent for

Generasjon Z?

Som et resultat av utdanningsreformen i 2018, ble kravet om a ha gjennomfart befalsskole i
forkant av krigsskoleutdanningen fjernet, og det dpnet opp for at man kunne starte pa et
bachelorlgp ved Forsvarets Hggskole uten militer erfaring. Krigsskolene kan i dag rekruttere
fra en bredere sgkermasse, noe som kan indikere stor kamp om skoleplassene. Med bakgrunn
i samfunnstrender, generasjonsskifte og omstilling i Forsvaret, kan det derfor vere interessant
a undersgke hva som motiverer morgendagens offiserer til & velge et profesjonsstudium pa

Luftkrigsskolen.

1 Kairos Future har i over 20 &r forsket pa fremtiden og framtidsutsikter. De er lokalisert i Kina, England og
Sverige, og har siden 1993 levert tjenester og anerkjente resultater for firmaer over hele verden. Hentet fra:
https://www.kairosfuture.com/



1.2 Problemstilling
Med innledningen som utgangspunkt er problemstillingen som falger
Hvorfor velger Generasjon Z en lederutdanning i Forsvaret, og har motivasjonen

endret seg i lgpet av studiet?

1.3 Avgrensning

Det er mange faktorer som kan vare relevante og avgjerende nar det kommer til valg av
profesjon, men med bakgrunn i oppgavens omfang har vi valgt & begrense oss til faktorer som
pavirker motivasjon blant kadettene. Studien identifiserer at informantene har et klart forhold
til egen motivasjon, men mangler en tydelig plan for fremtiden. Dermed kan motivasjon
ansees for a veere relativt malbart sammenlignet med framtidsutsikter som kan bli rene
antagelser og spekulasjoner. Motivasjonsteorien som blir anvendt i studiet er primaert
behovsteorier, da oppgaven vil avgrenses til a se pa forklaringer som ligger hos individet
selv. Vi gnsker ogsa a inkludere organisasjonsteori, herunder organisasjonskultur, fordi det
kan bidra til & gi forklaringer pa hvordan individets motivasjon pavirkes av arbeidet,

tilharigheten til organisasjonen og arbeidsforholdene (Andersen, 2009, s.147).

| august 2017 ble Forsvarets tre krigsskoler underlagt Forsvarets Hagskole
(Forsvarsdepartementet, 2016), som tilbyr en rekke ulike studieretninger. Kadettmassen
underlagt FHS omfavner en bred gruppe, bade i alder, erfaringsniva og studieretning. Denne
oppgaven vil imidlertid begrense seg til kadetter pa Luftkrigsskolen som har sgkt
bachelorstudium i luftmakt og ledelse. Utvalget vil ogsa avgrenses til kadetter fadt etter 1995,
og derfor inngar i Generasjon Z. Dermed kan det hevdes at studien ikke er representativ for

hele kadettmassen.

1.4 Disposisjon

Oppgaven vil innledes med en begrepsavklaring som har til hensikt a sette oppgaven i den
militere profesjonskonteksten, og deretter vil det redegjares for ulike teorier innenfor
organisasjonskultur og motivasjon. Fenomener innenfor organisasjonsteorien og
motivasjonsteori kan gi en indikasjon pa hvilke faktorer som vektlegges for a velge en
lederutdanning pa Luftkrigsskolen, samt hva som pavirker drivkreftene hos kadettene
underveis i studielgpet. Kapittel tre viser til metoden som har blitt benyttet gjennom studien,
herunder vil det bli redegjort for utvalg, prosessering av data, samt styrker og svakheter ved

datainnsamlingen. Dernest kommer et empirikapittel som gir en kortfattet oppsummering av



de funn som er gjort gjennom studien, etterfulgt av kapittel fem som drgfter teorien opp mot
empiriske funn, samt kontekstualiserer dette. Draftingskapittelet vil forsgke a gi en bedre
forstaelse av hvorfor kadettene har valgt Forsvaret som sin fremtidige arbeidsplass, og hvilke
faktorer som pavirker gnsket om a bli vaerende. Deretter vil det presenteres en konklusjon,

etterfulgt av det siste kapittelet som er viet til anbefaling til videre forskning.

2.0 Teori

2.1 Begrepsavklaring

Militeer ledelse

Ifalge Andersen finnes det ikke eksempler i menneskehetens historie pa varige grupper eller
organisasjoner, som ikke har hatt en form for ledelse (2009, s.84). Jacobsen og Thorsvik
definerer ledelse som «en spesiell atferd som mennesker utviser i den hensikt & pavirke andre
menneskers tenkning, holdning og atferd» (2016, s.416). Ledelse har til hensikt & oppna
resultater gjennom menneskelige ressurser, herunder er det sentralt at lederen skal jobbe
malrettet mot realisering av mal, motivere sine ansatte, og sgrge for at det er trivsel pa

arbeidsplassen (Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.417).

| Forsvarets grunnsyn pa ledelse kommer det fram at kjernen i militeer ledelse omhandler
planlegging og gjennomfgring av militeere operasjoner (2020, s.8). Ifglge Chan Et Al.
omhandler lederskap det samme, uavhengig av om det er militeert eller sivilt. Det presiseres
saledes at forskjellen kommer til syne gjennom konteksten og/eller kulturen hvor lederskapet
praktiseres (2011, s.8). Konteksten hvor det utaves militert lederskap beveger seg i et spekter
fra fred til krise og krig, og kulturen innad i Forsvaret kan synes a variere mellom
forsvarsgrener, vapenarter og gradssystemet (Johansen et al., 2019, s.23). Til tross for et bredt
spekter av ulike kontekster, kan det veere sentralt a belyse det faktum at omgivelsene kan
vaere preget av frykt, usikkerhet og kaos. Et tydelig skille kan séledes vere at man som
militeer leder har kommandomyndighet over dem man leder. Dette inneberer blant annet at
man i situasjoner preget av mangelfull informasjon, skal veere i stand til a fa militere styrker
til & virke effektivt mot en fiende, og i ytterste konsekvens handler det om a ta liv og redde liv
(Johansen et al., 2019, 5.32).



Militeer profesjonsidentitet

Johansen et al. definerer militeer profesjonsidentitet som «hvilken grad individene
identifiserer seg med og lever opp til de rollespesifikke forventninger, mal og krav Forsvaret
stiller til dem som militere yrkesutgvere» (2019, s.137). Profesjonsidentitet som fenomen har
en sammenheng mellom organisasjonens mal, verdier og holdninger, og hvorvidt den enkelte
er villig til & internalisere disse. Profesjonsidentitet kan ses i lys gjennom tre ulike
dimensjoner som kan veksle og variere i styrke og tilgjengelighet. Herunder idealisme,

profesjonalisme og individualisme.

Idealisme i denne sammenheng omhandler kollektivisme, patriotisme og altruisme, og kom
tydelig fram under den kalde krigen som et resultat av Norges geopolitiske posisjon, og
tanken pa a beskytte eget territorium (Johansen et al., 2019, s.139). Profesjonalisme kom som
et resultat av et skifte av det strategiske fokuset i NATO etter den kalde krigens slutt, og
Norges geopolitiske posisjon var av mindre relevans knyttet opp mot trusselbildet. Denne
dimensjonen har fokuset rettet mot viktigheten og ngdvendigheten av deltakelse i
internasjonale operasjoner, operasjonell evne og gruppesamhold. Profesjonalisme som
dimensjon har vist seg & ha en positiv virkning pa den enkeltes organisatoriske forpliktelse,
og kan hevdes a veere den foretrukne profesjonsidentiteten. Organisatorisk forpliktelse
omhandler den psykologiske tilknytningen til organisasjonen, og i denne sammenheng kan
det betraktes som forsvarspersonalets vilje til & bli vaerende i organisasjonen (Johansen et al.
2019, s. 145). Samfunnsutviklingen har beveget seg i en retning hvor fokuset pa individet og
dens rettigheter er sentralt, og dette har bragt den tredje dimensjonen, individualisme, pa
banen. Denne dimensjonen omhandler en gkende grad av selvsentrering, selvrealisering og en

svekkelse av nasjonens kollektive verdier (Johansen et al. 2019, s.140).

2.2 Organisasjonskultur

Organisasjonskultur er et viktig fenomen for a forsta og forklare en organisasjons suksess,
gjennom at den kan pavirke de ansattes atferd (Jacobsen og Thorsvik, 2016, 5.126). Det er
mye som tyder pa at det er et gap mellom forventet atferd pa arbeidsplassen og den faktiske
atferden. Dette kan komme som et resultat av at de ansatte har utviklet et felles mgnster av
holdninger og meninger, som igjen gir utslag for en bestemt mate a handle pa. Gjennom
tilhgrighet og fellesskap, motivasjon, tillit, samarbeid og koordinering, og styring, pavirker
kulturen atferden blant de ansatte. Blant de mest refererte til i organisasjonslitteraturen finner

man Edgar Scheins definisjon.



Organisasjonskultur er et mgnster av grunnleggende antakelser utviklet av en gitt
gruppe etter hvert som den laerer & mestre sine problemer med ekstern tilpasning og
intern integrasjon — som har fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant,
og som det leres bort til nye medlemmer som den riktige maten a oppfatte pa, tenke

pa og fale pa i forhold til disse problemene (Schein, 1985, s.9)

Schein hevder at en organisasjonskultur bestar av en rekke felles antakelser, og for at
kulturen skal ha et eksistensgrunnlag vil det veere helt sentralt at antakelsene oppfattes som
sanne. Dersom en antakelse bekreftes, vil den fortsette a prege kulturen, men dersom den
avkreftes vil den ikke lenger vaere en del av organisasjonskulturen. Med andre ord har det seg
slik at kulturen til stadighet blir utfordret mot virkeligheten gjennom praksis, og dersom de
grunnleggende antakelsene viser seg a vaere gale, vil kulturen endres. Kulturen kan saledes
deles inn i tre ulike niva, grunnleggende antakelser, verdier og normer, og artefakter.
(Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.131). Schein poengterer saledes at kulturen innad i en
organisasjon bidrar til & skape stabilitet for de ansatte, da det kan gi gkt forutsigbarhet, samt

en meningsfull tilveerelse (Andersen, 2009, s.143).

Jacobsen og Thorsvik hevder at stadig flere arbeidsplasser ma tilvenne seg at det til enhver
tid vil veere kulturforskjeller mellom generasjoner blant de ansatte (2016, s.156). Et av
argumentene som trekkes fram er den stadig gkende informasjonsflyten de yngre
generasjonene har tilgang pa, hvilket bidrar til ulike holdninger, verdier og normer. Blant
annet lojalitet overfor arbeidsplassen, hvor mye tyder pa at yngre generasjoner ikke binder
seg til en bestemt organisasjon, men heller har fokus pa a skape en karriere gjennom a skifte

arbeidsplass med stgrre hyppighet enn tidligere.

2.3 Motivasjon

Organisasjoner som evner a motivere sine ansatte, vil hgyst sannsynlig kunne oppna bade
operative og gkonomiske fordeler, samt utvikle et konkurransefortrinn (Jacobsen & Thorsvik,
2016, 5.241).

Kaufmann og Kaufmann definerer begrepet motivasjon som “de biologiske, psykologiske og
sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til, opprettholder atferd i ulike grader for a na et

mal”, herunder beskrives det som en prosess som setter i gang, gir retning til, opprettholder
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0g bestemmer intensitet i atferd (2015, s.113). Det handler med andre ord om hva som ligger
til grunn for at man handler som man gjar. Motivasjon kan vare noksa individuelt, og det
finnes mange ulike motivasjonsteorier som omhandler motivert atferd pa arbeidsplassen, men
dette kapittelet vil i all hovedsak fokusere pa behovsteorier, fordi behovsteoriene legger
hovedvekt pa a forklare motivasjon gjennom indre forklaringer hos individet (Andersen,
2009, s.147). Herunder vil det redegjares for Maslows behovsteori, Alderfers ERG-teori og
Herzbergs tofaktorteori. Behovsteoriene kan anses som underliggende motivasjonskrefter
som drives av dyptsittende behov. Kaufmann og Kaufmann hevder at behovene drifter oss i
en bestemt retning uten at man har et bevisst rasjonale til hvorfor man handler som man gjar
(2015, s.120). Teoriene til Maslow og Herzberg er anerkjente og har blitt benyttet siden 40-
og 60-tallet. Det kan dermed argumenteres for at teoriene ikke er skreddersydd for

Generasjon Z alene, men at de fortsatt er relevante i dag.

2.3.1 Maslows behovsteori

Alfred Maslows behovsteori er et av de mest anerkjente bidragene innenfor
motivasjonsteorien, og er tuftet pa en antakelse om at alle mennesker har fem grunnleggende
behov som genererer motivasjon til & handle, for a fa tilfredsstilt behovene (Jacobsen og
Thorsvik, 2016, s.251). De fem grunnleggende behovene er inndelt i to typer behov, herunder
behov for underskuddsdekning og behov for vekstmuligheter (Kaufmann og Kaufmann,
2015, s.114). Behovsteorien er organisert hierarkisk, hvilket betyr at behovene for
underskuddsdekning ma veere tilfredsstilt for at man skal kunne realisere behovene for
vekstmulighet. Med andre ord mener Maslow at behov pa hayere niva ikke er i stand til &

pavirke atferden far behovene pa lavere niva er tilfredsstilt.

Det farste behovet tar for seg individets biologiske drifter og deres fysiologiske behov.
Innunder denne kategorien faller de mest grunnleggende behovene som for eksempel et tak
over hodet, mat og vann, og i sammenheng med arbeidslivet er dette behovet lannsbetingelser
og arbeidstidsbestemmelser. Det neste nivaet i behovshierarkiet er sikkerhetsbehov.
Sikkerhetsbehov handler om trygghet i omgivelser og mot fysisk og psykisk skade Det tredje
behovet, og det siste behovet innenfor underskuddsdekning, er sosiale behov. Dette behovet
omhandler tilknytning til andre mennesker (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s.115). Under
behovene for vekstmuligheter ligger behovet for anerkjennelse, hvilket omhandler individets

muligheter for personlig vekst og videreutvikling av egne ferdigheter og egenskaper. Behov
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for selvrealisering er det siste behovet som utgjer toppen av hierarkiet, og tar for seg hvorvidt

den enkelte far utnyttet sine evner og potensiale (Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.251).

Malows behovsnivi

Organisasjonsmessige faktorer

som motiverer

Behovstilfredsstillelse

Fysiologiske behov

Lenn

Arbeidstidsbestemmelser

Materielle goder

Balanse mellom arbeid og fritid

Sikkerhetsbehov Arbeidsforhold Fast ansettelse
Sikker arbeidsplass
Sosiale behov Arbeidsgrupper Tilherighet

Medarbeiderorientert ledelse

Behov for anerkjennelse

Tilbakemelding pé arbeid

Tittel og posisjon

Status og prestisje

Behov for selvrealisering

Utfordrende oppgaver
Mulighet til & vaere kreativ og til
4 gjere ting bedre

Personlig utvikling
Avansement

Gleden av a prestere

Figur 1 — Maslows behovsteori og organisasjonsmessige faktorer som motiverer. Fra ”Hvordan

organisasjoner fungerer” av Jacobsen, D. I., & Thorsvik, J., 2016, s. 252

Det er imidlertid rettet kritikk mot Maslows anerkjente teori, blant annet mot hvorvidt man

ma ha tilfredsstilt et behov far man beveger seg videre til et hayere behov. Enkelte hevder at

en er mer fleksible, og at man er i stand til a tilfredsstille behov pa hgyere niva, uten a ha

dekket lavere behov, samt betjene flere behov samtidig. Det settes ogsa spersmalstegn til

rangering og kategorisering av behovene, hvor det argumenteres for at formuleringen av

behovskategoriene er upresise (Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.252).

2.3.2 Alderfers ERG-teori

Exsistence, Relatedness and Growth, bedre kjent som ERG-teorier, kom som en

reformulering og modifisering av Maslows behovsteori (Siegel og Lane, 1987, 5.377). Den

amerikanske psykologen, Clayton Alderfer, hevder at mennesker har tre grunnleggende

behov fremfor fem, herunder eksistensbehov, relasjon eller sosiale behov, og vekstbehov.

Det er imidlertid en direkte tilkobling mellom Maslow og Alderfers behovskategorier.
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Eksistensbehovet tar for seg de samme faktorene som Maslows fysiologiske behov og
sikkerhetsbehov. Relasjon eller sosiale behov er tilsvarende for sosiale behov, og Alderfers

vekstbehov tilsvarer behovene for anerkjennelse og selvrealisering.

Maslows behovspyramide E. R. G. kategorier

/ Behov for
selvrealisering\
. Veksthehon

Behov for annerkjennelse

Sosiale behov \ Relasjon eller sosiale behov

Sikkerhetshehov

Eksistensbehov

Fysiologiske behov

v

Figur 2 — Visuell fremstilling av Alderfers ERG-teori sett opp mot Maslows behovspyramide

Behovene er rangert etter grad av hvor konkrete de er, hvor eksistensbehovet inneholder mer
konkrete behov enn relasjon og sosiale behov, mens vekstbehovet innehar de minst konkrete
behovene. Det kan ogsa deles inn etter behov av lavere og hgyere orden. Den starste
divergensen fra Maslows behovsteori er muligheten til & bevege seg opp og ned i hierarkiet,
samt oppleve regresjon (Siegel og Lane, 1987, s.378). | falge Alderfer er det ikke ngdvendig
a tilfredsstille et behov av lavere orden for 4 tilstrebe tilfredsstillelse av et behov av hgyere
orden. Et utilfredsstilt behov genererer motivasjon hos individet, og behov pa lavere niva blir
mindre viktige nar de er innfridd (Andersen, 2009, s.151). Teorien pastar at jo mer tilfredsstilt

vekstbehovet blir, jo mer gnsket blir det. Herunder eksemplifisert gjennom figur 3.
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Behov av lavere orden:

Utilfredsstilt Motivasjon Handling Tilfredsstilt
behov —> > —> behov — Slutt

Behov av heyere orden:

Utilfredsstilt

Motivasjon Handling Tilfredsstilt
behov —> »> >

behov

Figur 3 - Behov av lavere og hgyere ordens betydning for motivasjonen, Fra

Y

“Organisasjonsteori: fra argument til motargument” av Andersen, J.A., 2009, s.150

Hele prosessen er i falge Alderfer dynamisk, og man vil kontinuerlig oppleve bade
progresjon og regresjon. Det belyses imidlertid at det er individuelle forskjeller i behov,

basert pa at man kan befinne seg i ulike utviklingsnivaer og har forskjellige livserfaringer.

Med bakgrunn i kritikken rettet mot Maslows behovsteori, har vi valgt a inkludere Alderfers
ERG-teori, da denne teorien legitimerer en mer flytende overgang mellom behovene. Den
legger ogsa til rette for individuelle forskjeller, hvor den enkeltes behov kan vere ulike til
tross for tilsvarende arbeidsforhold. Behovene i de ulike teoriene dekker mer eller mindre de
samme aspektene, til tross for at den ene inneholder tre behov fremfor fem. Ettersom at
Maslows teori har en sveert sentral plass i motivasjonslitteraturen, ansees det a veere

hensiktsmessig a redegjere for den og supplere med ERG-teorien, da de er tilsynelatende like.

2.3.3 Herzbergs tofaktorteori

Et annet viktig bidrag innenfor motivasjonsteori er Frederick Herzbergs tofaktorteori.
Forskningen som ble gjennomfart pa 1960-tallet omhandlet trivsel pa arbeidsplassen, og tok
hayde for at hvis man endret pa forhold som skapte misngye blant de ansatte ville man skape
trivsel. Studien viste imidlertid at dette ikke stemte. Herzbergs tofaktorteori er inndelt i
motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer, hvor det skilles mellom forhold som pavirker
arbeidssituasjonen og faktorer som preger arbeidsinnholdet (Andersen, 2009, s.154). Teorien
inneholder to uavhengige dimensjoner, hvor den ene skiller mellom tilfredsstillelse og ikke-

tilfredsstillelse, mens den andre skiller mellom mistrivsel og ikke-mistrivsel. Herzberg
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oppfatter trivsel som tilfredsstillelse av et behov, og gjennomgaende i teorien ansees trivsel

0g motivasjon som det samme (Andersen, 2009, s.154).

Motivasjonsfaktorer

Motivasjonsfaktorer er den dimensjonen som skiller mellom trivsel og ikke-trivsel, og kan i
all hovedsak sammenliknes med behovet for vekstmuligheter i Maslows behovsteori, da det
omhandler prestasjoner, anerkjennelse, ansvar, jobben i sin helhet, forfremmelse og personlig
vekst. Disse faktorene generer motivasjon hos individet for a fa tilfredsstilt behovene, og
dersom behovene er tilfredsstilt vil man i falge Herzberg ha behov for a prestere mer under
det samme behovet (Andersen, 2009, s.154).

Hygienefaktorer

Hygienefaktorer er den dimensjonen som skiller mellom mistrivsel og ikke-mistrivsel, da det
omhandler faktorer som ikke skaper motivasjon, men heller genererer mistrivsel pa
arbeidsplassen dersom det ikke er til stede. Disse faktorene knyttes som regel opp til
arbeidsforholdene, som for eksempel personalpolitikk, lederen, mellommenneskelige forhold,
lgnn, status, arbeidssikkerhet og privatlivet. Dersom en arbeidsplass endrer pa forholdene
som er underlagt hygienefaktorer, vil det ikke fremprovosere motivasjon og trivsel blant
medarbeidere (Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.261).
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/ Motivasjonsfaktorer \ / Hygienefaktorer \

1. Arbeidsoppgavenes karakter, 1. Bedriftens personalpolitikk
at de er utfordrende, og administrative systemer.
interessante og varierte. 2. Ledernes kompetanse og
2. Ansvar for eget arbeid, og maéte & lede underordnede pa.
kontroll over egen 3. De mellommenneskelige
arbeidssituasjon. forhold mellom overordnede og
3. Prestasjoner og tilfredshet underordnede.
ved 4 gjere en god jobb. 4. Arbeidsforholdene omkring
4. Anerkjennelse fra andre for oppgavene som skal lases.
vel utfert arbeid. 5. Lenn.
6. Forfremmelse. 6. Status.
7. Vekst 7. Sikkerhet i jobben.

8. Forhold ved arbeidet som

\ / Qﬁvirker fritiden og privatlivet/

Trivsel Mistrivsel
I den grad de er til stede, I den grad de ikke er til stede,
men ikke mistrivsel i den grad men ikke trivsel i den grad de
de ikke er tilstede. er tilstede.

Figur 4 — Herzbergs motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer. Fra "Hvordan organisasjoner
fungerer” av Jacobsen, D. I., & Thorsvik, J., 2016, s. 261.

Herzbergs tofaktorteori har imidlertid fatt kritikk for at den er for idealisert og logisk
formulert sett opp mot de funnene som faktisk ble gjort (Andersen, 2009, s.159). Videre er
det rettet kritikk mot klassifiseringen av enkelte faktorer, blant annet lgnn, da enkelte vil
hevde at det er en motivasjonsfaktor og ikke hygienefaktor. Penger i dag er ikke bare til stede
for & dekke de mest grunnleggende behovene som mennesker behgver, som for eksempel
husly og mat, men det er ogsa en faktor som bidrar til & oppna felelse av verdi, status og
selvaktelse (Andersen, 2009, s.162).

3.0 Metode

“Hensikten med forskning er a frambringe gyldig og troverdig kunnskap om virkeligheten.
For & klare dette ma forskeren ha en strategi for hvordan han eller hun skal ga fram. Denne
strategien er metoden” (Jacobsen, 2015, s.15). Dette kapitlet har til hensikt & forklare hvilke
metoder som er blitt brukt for & besvare problemstillingen pa en best mulig mate.

Innledningsvis vil kapitlet se pa den metodiske tilnarmingen, som videre belyser hvordan
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datainnhenting og pafelgende analyse har blitt gjennomfart. Deretter vil kapitlet se neermere
pa oppgavens validitet og reliabilitet, far det avsluttes med en forklaring pa forfatternes rolle

og tilhgrighet til oppgaven.

3.1 Valg av metode

“Innenfor samfunnsforskningen framstar kvalitativ og kvantitativ forskning som to vesentlige
tenkemater eller paradigmer nar det gjelder hvordan man kan framskaffe eller generere
informasjon om samfunnet, for deretter & analysere dette” (Tjora, 2017, s.24). Ifelge Jacobsen
er kvalitative og kvantitative data like gode, men egner seg til & besvare ulike spgrsmal og

problemstillinger (Jacobsen, 2015, s.125).

Denne studien baserer seg pa en kvalitativ metode. Den kvalitative tilnsrmingen er
hovedsakelig induktiv og kan forklares som en apen metode hvor forskeren tilstreber a legge
sa fa faringer som mulig pa informasjonen som skal samles inn. Det er farst etter at
informasjonen er samlet inn at den blir strukturert, kategorisert og bundet sammen med
hverandre. Forskeren far dermed virkelighetsneer informasjon gjennom at den som
undersgkes definerer og velger hva slags informasjon som er relevant (Jacobsen, 2015,
5.127). Kvalitative data opererer med meninger hovedsakelig formidlet gjennom sprak og

handlinger, mens kvantitative data opererer med tall og starrelser (Jacobsen, 2015, s.125).

Begrunnelsen for valget av metode kommer av at studien tar for seg temaet motivasjon,
hvilket er et stort og komplekst fenomen som kan oppleves ulikt fra person til person. Siden
motivasjon er et sapass stort og omfattende tema, opplevde vi det som mest hensiktsmessig a
benytte en kvalitativ metode som samler inn data gjennom sprak, erfaringer og meninger,
fremfor tall og statistikk. Denne metoden gjar det mulig a ga i dybden pa et spesielt tema, og

apner opp for individuelle perspektiver og refleksjoner.

3.2 Datainnsamling

Den mest utbredte datagenereringsmetoden innenfor kvalitativ forskning er ulike former for
intervjuing (Tjora, 2017, s 111). I den kvalitative forskningstradisjonen har det naeermest blitt
en norm at man gjennomfarer dybdeintervjuer med en varighet pa en time eller mer. Ved valg
av intervjuform bgr det vurderes hvorvidt undersgkelsen faktisk krever en lang og
dyptgaende samtale med hvert enkelt intervjuobjekt, eller om bruken av kortere intervju kan

veere mer hensiktsmessig, bade for intervjuobjektet og forfatteren. Kortere intervjuer kan
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veere hensiktsmessig nar temaet er sterkt avgrenset, nar tillit kan etableres relativt raskt, og

temaene som tas opp ikke er veldig falsomme eller vanskelige (Tjora, 2017, s.126).

Denne oppgaven har benyttet kvalitative forskningsintervjuer, neermere bestemt fokuserte
intervjuer. Denne typen intervju er nyttig a bruke i forskning hvor man gnsker a studere
meninger, holdninger og erfaringer, og nar intervjuet fokuserer pa deltakerens personlige
opplevelse av situasjonen (Tjora, 2017, s 129). | planleggingsfasen av oppgaven var, ble vi
enige om a gjennomfare dybdeintervjuer. Etter hvert som problemstillingen og
forskningsspgrsmalene ble definert, opplevde vi det som mer hensiktsmessig & gjennomfare
flere, kortere intervjuer. Tematikken var sapass avgrenset, og vi opplevde tilliten til vare
medkadetter som sapass stor at det bade ville veere tidsbesparende, men ogsa styrkende for
oppgaven var a gjennomfare fokuserte intervjuer. Gjennom intervju med flere kadetter kunne
vi identifisere flere ulike perspektiver, i tillegg til & identifisere sterre trender innad i

kadettmassen.

Kvalitative forskningsintervjuer er tidkrevende og avhenger derfor av gode forberedelser i
forkant. | fokuserte intervjuer legges innsnevringen i forberedelsene av intervjuene. | denne
typen intervju vil temaet som skal diskuteres vere tydelig definert i forkant, og det vil veere
mindre rom for at intervjuobjektene gar over i andre temaer enn hva som var planlagt pa
forhand (Tjora, 2017, s. 129). Dette ble en avgjgrende faktor for at intervjuene ikke skulle bli
for tidkrevende. Gjennom en semistrukturert intervjuguide med faste tema og sparsmal, ble
gjennomfgringen effektiv og ryddig, men sparsmalene var likevel apne for & hindre
informanten i a bli ledet i en spesiell retning. Intervjuguiden var delt inn i de tre hoveddelene
motivasjon fer, underveis og etter studiet?. Dette fgrte til en naturlig flyt i intervjuet, og la en
god struktur for analysearbeidet i etterkant. Intervjuets varighet varierte fra 12 til 41 minutter,

og gjennomsnittlig varighet var pa 23 minutter.

Grunnet Covid-19 situasjonen i samfunnet hadde vi ikke mulighet til fysisk & mate alle
informantene, sa fem av intervjuene ble derfor gjennomfart over Teams. Ulempen med
gjennomfaring av intervju over digitale plattformer, er at det kan oppsta forstyrrelser som
stgy og tekniske problemer underveis. Det kan ogsa veere utfordrende a etablere tillit mellom

informant og forsker. Vi opplevde imidlertid at tilliten mellom oss og informantene ble

2 Vedlegg A: Intervjuguide.
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etablert relativt raskt, og at vi fikk til en god samtale til tross for enkelte oppdukkende

tekniske problemer.

De ni andre intervjuene ble gjennomfart ansikt til ansikt pa skolen. Alle intervjuene virket &
gi godt utbytte selv om de ble gjennomfart pa to forskjellige mater. For noen kan det kanskije
tenkes a veere lettere a gjennomfare et intervju over Teams da man kan fale seg mer
komfortabel fordi man befinner seg i kjente omgivelser, og situasjonen oppleves mindre

intens.

3.3 Utvalg

“Hovedregelen for utvalg i kvalitative intervjustudier er at man velger informanter som av
ulike grunner vil kunne uttale seg pa en reflektert mate om det aktuelle temaet” (Tjora, 2017,
s.130).

Utvalget i studien ble hovedsakelig basert pa fire kriterier: kull, kjenn, tidligere militser
erfaring og hvilken bransje man skal inn i. Disse kriteriene ble valgt pa bakgrunn av behovet
for ulike perspektiver. Den nye utdanningsreformen legger opp til at en stor del av fremtidens
kadetter skal komme rett fra videregdende og ha mindre militzer erfaring enn tidligere. Ut ifra
dette gnsket vi & undersgke om det var mulig a identifisere forskjeller i motivasjon blant
kadettene basert pa militeer erfaring. Hvilken bransje kadettene tilhgrer ble ikke like relevant
som farst tenkt da kull 71 enda ikke hadde fatt tildelt bransje, og fordi den nye utdanningen
legger opp til at man ikke sgker pa en spesifikk bransje da man sgker utdanning pa
Luftkrigsskolen. Valget om & snakke med kadetter fra alle de tre kullene pa skolen ble gjort
for & undersgke om vi kunne identifisere spesielle tendenser eller trender innad i de enkelte
kullene. Kjgnn ble satt som et kriterium i den hensikt & gi et representativt utvalg av
kadettmassen. Antall jenter i kull 69 er lav i forhold til antall gutter, men i kull 70 og 71 er

antallet gutter og jenter nesten likt.

Det ble i alt gjennomfart 14 intervjuer, hvor fem var med kull Mohr (69), fem med kull Skare
(70), og fire med kull Arntzen (71). Fem av informantene har befalsskole, seks har

farstegangstjeneste, og tre kommer rett fra videregaende?®.

3 Vedlegg B: Informantbeskrivelse.
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3.4 Analyse av data

Datamaterialet ble analysert gjennom apen koding. Radata fra intervjuene ble samlet inn
gjennom ordrett transkripsjon fra bandopptakeren, og etter grundig gjennomlesing av
transkripsjonen, ble det identifisert flere felles mgnster. De overordnede kategoriene fra
intervjuguiden ble farst benyttet for a sortere ut funnene. Hvert enkelt funn ble deretter kodet,
og videre sortert og plassert i sju nye kategorier som passet bedre med funnene. Disse sju
kategoriene var: grunner til & velge Forsvaret, militeer leder, hva skaper motivasjon, endring i
motivasjon, karriere, akademisk pafyll, og utvikling. Denne maten & kode pa ble ansett som
fordelaktig fremfor aksial koding, da det ville vaert utfordrende & danne kategorier i forkant
av analysen. Affinity diagram ble benyttet for a strukturere kodingen pa en hensiktsmessig

maéte.

3.5 Oppgavens gyldighet og troverdighet

Etter a ha gjennomfart en undersgkelse gnsker vi a sitte igjen med resultater som er relevante
og riktige, og som vi kan stole pa. Empiriens gyldighet vurderes ut ifra om empirien faktisk
gir svar pa de spgrsmalene som blir stilt, mens empiriens troverdighet baseres pa at
undersgkelsen er til & stole pa, og at den ma vaere gjennomfart pa en troverdig mate
(Jacobsen, 2015, 5.17).

Informantenes kjennskap til temaet i forkant av undersgkelsen kan tenkes a veere en faktor
som kan svekke oppgavens troverdighet. Kadettene i kull Mohr og kull Skare vet at vi
tidligere har gjennomfart en uformell undersgkelse om kadetters motivasjon til en karriere i
Forsvaret. Resultatene ble fremlagt pa Luftmaktseminaret i 2020, og det kan derfor tenkes at
kadettene vi valgte a intervjuene, hadde en forutinntatt holdning til temaet. Vi valgte derfor
ogsa a inkludere kull Arntzen i utvalget for & sgrge for et ngytralt kull som hadde mindre

kjennskap til tematikken i forkant.

Et annet tiltak som ble gjort for a ivareta troverdigheten, var a sikre anonymiteten til alle
informantene. Det ble gjennomfart en sitatsjekk med hver enkelt informant i den hensikt &
sgrge for at alle informanter skulle fale seg trygg pa anonymiseringen gjennom a sjekke at
det ikke ble nevnt noen detaljer om dem som kunne fanges opp av noen andre. Hver
informant benevnes i studien med et tall mellom 1-14. Dette for a sgrge for anonymisering og
at sitatene ikke kan spores tilbake til vedkommende. (Tjora, 2017, ss 176-177).

20



Lydfilene fra intervjuene ble lastet over fra bandopptaker til pc, for deretter a bli slettet.
Begge forskerne var til stede pa alle intervjuene. Vi ansa dette som en fordel da en av
forskerne kunne ta hovedansvar for gjennomfaeringen av intervjuet og gjennomgangen av
intervjuguiden, mens den andre forskeren kunne ta notater og komme med eventuelle

oppfalgingsspersmal. Transkripsjonen ble kvalitetssikret av begge forskerne.

Utvalget er for lite til & kunne generalisere funnene i oppgaven til a gjelde for andre
utdanningsinstitusjoner i Forsvaret enn Luftkrigsskolen, eller for kadetter som ikke tilhgrer
Generasjon Z. Selv om det finnes en felles forstaelse av rollen til en offiser i Forsvaret, er det
forskjeller i utdanningen til offiserer i Luftforsvaret, Haeren og Sjgforsvaret. Siden
krigsskoleutdanningen og rollen som offiser kan variere ut ifra hvilken vapengren du tilhgrer,

anser vi det ikke som relevant a forsgke a generalisere funnene.

3.6 Forfatternes rolle

Ifolge Jacobsen kan det hevdes at “All informasjon er farget av forskeren, om enn i ulik grad”
(Jacobsen, 2015, s 127). Denne studien tar for seg et tema hvor vi har valgt a forske pa egne
medkadetter. Farst og fremst kan dette ansees a veere en styrke da det allerede eksisterer en
relasjon mellom forsker og informant. Det er grunn til & tro at den tilliten som trengs for &
gjennomfare et intervju allerede er etablert, da vi hadde god kjennskap til hverandre i forkant
av studien, gjennom blant annet sosiale sammenkomster og skolearrangementer. | tillegg kan
det tenkes at intervjuet flyter lett, og at terskelen er lav for & si ifra dersom man skulle ha
oppfalgingsspersmal i etterkant. Samtidig har det veert viktig & vere bevisst pa var posisjon.
Det faktum at vi har valgt a forske pa et tema hvor vi selv faller innenfor malgruppen har sine
utfordringer. Det kan vare vanskelig a forholde seg objektiv og ikke la oppgaven farges av
egne oppfatninger og engasjement for tematikken. Siden motivasjonen var for studien kom

som en falge av en tidligere undersgkelse vi hadde gjennomfart, matte vi veere bevisst pa a ga

inn i studien med et apent sinn uten forutinntatte antakelser.
4.0 Empiri

Dette delkapittelet har til hensikt & gi et overblikk over de mest sentrale funnene som ble

identifisert under analysen. Fglgende seks funn ble identifisert:
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4.1 Jobbsikkerhet gjgr Forsvaret til en attraktiv arbeidsplass

Etter & ha spurt informantene om hvorfor de gnsker a ta utdanning pa Luftkrigsskolen, er det
flere faktorer som kommer fram. Flere nevner at de har valgt utdanning i Forsvaret fordi de
opplever Forsvaret som en organisasjon med mange muligheter man ikke far noen andre
steder. Det trekkes ogsa fram at det er en anerkjent utdanning og at mange forbinder
Luftkrigsskolen med prestisje. Likevel er det en faktor som skiller seg ut som en viktig faktor
for informantene. Fire informanter nevner at jobbsikkerhet er en padriver for at de velger a
utdanne seg i Forsvaret. Forsvaret oppleves som en robust og trygg organisasjon som tar vare

pa sine ansatte. Dette har szrlig blitt belyst under Corona-pandemien.

4.2 Mange gnsker a veere del av noe starre enn seg selv

En annen faktor som virker a vaere viktig for seks av informantene, er & veere en del av noe
starre enn seg selv. Gjennom a vere leder i Forsvaret er man en liten brikke i et stort system,
men man kan potensielt bidra til & gjgre verden til et litt bedre sted. Flere opplever det som

givende a jobbe i Forsvaret fordi man kan veare samfunnsnyttig.

4.3 Kadettene med tidligere militeer erfaring har et mer bevisst forhold til hvorfor de
gnsker a bli en militer leder

Et av de farste spgrsmalene i intervjuet handlet om hvorfor informanten gnsker a bli en
militzer leder. Noen svarte at de gnsker a bli militer leder for & veare en rollemodell og kunne
utvikle mennesker, noen svarte at de gnsket a bli en bedre sjef enn sjefene de selv hadde hatt,
mens andre forteller at de valgte utdanningen pa et mer tilfeldig grunnlag. Noe som likevel er
tydelig ut ifra svarene, er at de kadettene med mest militer erfaring har et mer bevisst forhold
til hvorfor de har valgt utdanningen. Det har gjerne ligget i kortene en stund eller veert en

ambisjon de har hatt siden de fullfgrte befalsskolen.

4.4 Utdanningen samsvarer ikke med forventningene, pa godt og vondt

Pa spgrsmalet om studiet samsvarer med forventningene, har informantene ulike
perspektiver. De kadettene som hadde mindre innsikt og mindre kjennskap til hva
utdanningen innebar fgr de startet, synes a oppleve studiet som bedre enn forventet.
Kadettene med mer militer erfaring, synes a oppleve studiet som mindre utfordrende enn

forventet, og de hadde sett for seg flere lederutfordringer og praksisarenaer.
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4.5 Utvikling og personlig vekst er den starste kilden til motivasjon

Nar det kommer til spgrsmalet om hva som bidrar til gkt motivasjon blant informantene, er
det seerlig to faktorer som skiller seg ut. Den fagrste omfatter sosiale relasjoner og tilhgrighet.
Det oppleves motiverende a jobbe i et miljg hvor du faler pa samhold og tilhgrighet, og hvor
man bygger hverandre opp og gnsker a spille hverandre god. Den andre faktoren som skiller
seg tydeligst ut som den viktigste kilden til motivasjon, er dette som omhandler utfordringer
og egenutvikling. Muligheten til kontinuerlig vekst og utvikling virker & vaere avgjgrende for
informantenes motivasjon, da 7 av 14 informanter trekker fram utvikling og progresjon som

hovedkilden til deres motivasjon.

4.6 Selv om man ser for seg en karriere i Forsvaret, gnsker man likevel & ha et
sikkerhetsnett sivilt

Da informantene ble spurt om hvilke tanker de har rundt & skape en karriere i Forsvaret,
kommer det fram ulike synspunkter. Mange ser for seg & jobbe i organisasjonen i fremtiden,
men de ser ogsa for seg at motivasjonen kan endres pa sikt, og at det derfor er vanskelig &
planlegge langt fram i tid da man enda ikke er ferdig med utdanningen og pliktarene. Det
kommer fram en generell enighet blant informantene om at de ser for seg a ta mer utdanning
etter Luftkrigsskolen. Fire av informantene uttrykker at de gnsker a ta mer utdanning for a ta
med kompetansen tilbake til organisasjonen, mens atte av informantene forteller at de gnsker

mer utdanning for & ha et sikkerhetsnett i det sivile arbeidsmarkedet.

5.0 Dreofting

Drgftingskapittelet har til hensikt & undersgke hvorfor Generasjon Z velger en lederutdanning
i Forsvaret, og om motivasjonen har endret seg i lgpet av studiet. For & besvare
problemstillingen har det veert naturlig a dele drgftingen inn i tre deler. Motivasjon far
studiet, motivasjon underveis i studiet, og motivasjon etter studiet. De tre delene vil saledes

ha underkapitler som tar utgangspunkt i de funnene som har blitt gjort i studien.
5.1 Motivasjon far studiet - Grunner til & velge Forsvaret

Dette delkapittelet har til hensikt & redegjgre for faktorer som har vart utslagsgivende for

informantene da de valgte a seke Luftkrigsskolen.
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5.1.1 Arbeidssikkerhet

Det fremkom i intervjuene at arbeidssikkerhet i form av fast ansettelse er en direkte arsak til
at Luftkrigsskolen fremsto som appellerende for kadettene far de sgkte utdanning ved
Forsvarets Hagskole. Fire av informantene hevder at Forsvaret oppleves som en trygg
organisasjon a jobbe for, i den forstand at det er en statlig aktgr, og at man derfor opplever at

man har et sikkerhetsnett i livet for gvrig. Herunder eksemplifisert gjennom informant 7:

Det er mange fordeler og ulemper. Fordelene er jo forutsigbarhet med at du er sikret
jobb. Egentlig ut livet dersom du vil det. Det er jo en sikkerhet med tanke pa at det
ikke er noe som plutselig kommer til & bli avsluttet, eller vaere der, fordi det er noe

som man er avhengig av a ha. (Informant 7)

Det kan argumenteres for at informantenes motivasjon gjennom arbeidssikkerhet samsvarer
med Alderfers ERG-teori, herunder eksistensbehovet. Ettersom at individet, ifalge Alderfer,
motiveres av a tilfredsstille behov etter en rangert rekkefalge, er det nzrliggende a tro at
kadettene sgker mot a tilfredsstille de mest grunnleggende behovene i starten av sitt
karrierelgp. Dette samsvarer ogsa med den svenske forskningen om Generasjon Z, hvor

resultatene viser at dagens unge verdsetter jobbsikkerhet hgyt (Olsson, 2020).

Eksistenshehovet til Alderfer kan synes a vere en forklaring pa kadettens motivasjon knyttet
til jobbsikkerhet, og som en konsekvens av den pagaende pandemien, ser det ut til at

fordelene med a jobbe i offentlig sektor har blitt ytterligere satt pa dagsorden.

Der jeg opplever det attraktivt er jo det som gar pa at en er ganske beskyttet som
ansatt i Forsvaret. Du har en robust organisasjon a vare en del av. Ogsa er det den
tryggheten, det ser vi jo nd under pandemien ogsa. Folk i Forsvaret blir ikke permittert
for eksempel. Og det kan jo veere et attraktivt punkt & ta med seg, at som del av

offentlig sektor sa har vi det trygt. Vi er under et ganske bra vern (Informant 6)

For flere av informantene, blir Forsvaret ansett som en robust og trygg organisasjon, noe som
kan virke appellerende med tanke pa situasjonen i dagens samfunn. Intervjuene ble
gjennomfart under den pagaende pandemien, hvor mange nordmenn det siste aret har blitt

permittert fra jobbene sine. En analyse gjort av NAV om arbeidsmarkedet under
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koronakrisen, viser at antallet registrerte arbeidssgkere ble mer enn firedoblet i lgpet av de
farste fire ukene etter at smitteverntiltakene tradte i kraft 12.mars 2020 (Gjerde, Jensen &
Sarbg, 2020). Selv om arbeidssikkerhet kan ha vert grunnleggende viktig for kadettene da de
sgkte Luftkrigsskolen, er det naturlig a tro at de ogsa kan ha blitt pavirket av den gkende
arbeidsledigheten i samfunnet. Ansatte i offentlig sektor har blitt ansett som heldige under
pandemien, noe som kan ha fatt informantene til & bli mer bevisst pa sikkerheten som

kommer av & jobbe i en organisasjon som Forsvaret.

Utviklingen pa arbeidsmarkedet vil vere preget av usikkerhet i tiden fremover, og
arbeidsledigheten vil mest sannsynlig bli hgyere enn den var fgr pandemien. Dette resulterer i
at konkurransen om de ledige jobbene vil gke i en god stund fremover (Gjerde, Jensen &
Serbg, 2020). Siden bachelorutdanning i Forsvaret resulterer i en kontrakt til fylte 60 ar, kan
dette virke attraktivt i en tid hvor det er stor kamp om jobbene. Uavhengig om man ser for
seg 4 jobbe i Forsvaret resten av karrieren eller ikke, kan en lederutdanning i Forsvaret sgrge
for trygghet og stabilitet i et ellers ustabilt samfunn. I en utredning fra
Kunnskapsdepartementet blir det konstatert at man gjennom norsk utdanningspolitikk er
sikret gratis utdanning, og har god tilgang pa ulike utdanninger gjennom lukrative
finansieringsordninger, hvilket kan medfare til at det er stor konkurranse om fa jobber (2019,
s.44). Som et resultat av gkt informasjonstilgang og gratis utdanning, er det grunn til & tro at
man som ung i dag har flere muligheter enn noen gang tidligere. Det betyr imidlertid ogsa at
alle rundt deg har de samme mulighetene. Dermed kan det argumenteres for at
arbeidssikkerhet som faktor for utdanning pa Luftkrigsskolen kan hjemles i eksistensbehovet,

urolige tider pa arbeidsmarkedet og konkurransekulturen i samfunnet for gvrig.

5.1.2 Bidra til noe sterre enn seg selv

Et av de mest tungtveiende motivene for a starte utdanning pa skolen ser ut til a veere et gnske
om a bidra til noe starre enn seg selv. Seks av informantene som tilhgrer generasjon Z ser ut

til & ha et stort fokus pa a utgjare en forskijell.

Det er det a kunne bidra til noe starre enn deg selv. For meg er det veldig viktig a
veere samfunnsnyttig, og det & kunne bidra til at verden blir et litt bedre sted. Det blir
jo veldig Klisje a si. Jeg ser jo det at ved a veere leder i Forsvaret, sa kan jeg veere en

liten brikke i det store bildet. Og det er noe av det som ligger til grunn for min
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motivasjon. Sa en slags visjon om at verden skal bli et litt bedre sted a leve.
(Informant 12)

Jeg foler at jeg har lyst til & gjere en forskjell, og da er det kanskje lederrollen jeg
faler som er best egnet til det. At du kan faktisk bidra og gjere en forskjell i noen sin

hverdag eller i samfunnet. (Informant 1)

Utdraget fra intervjuet med informant 12 og 1, viser til en rekke av holdningene som ifglge
det svenske forskningsselskapet, Kairos Future, kjennetegner Generasjon Z, deriblant gnsket
om a forme en ny verden (Olsson, 2020). Dette kan pa den ene siden hjemles i
organisasjonslitteraturen, hvor Christensen et.al hevder at majoriteten av offentlige ansatte
har et gnske om & bidra meningsfullt til samfunnet nar de leverer offentlige tjenester.
Herunder trekkes det fram at de ansatte ikke bare er opptatt av egeninteresser, men ogsa
innehar altruistiske verdier. Dernest kan motivasjonen bade komme innenfra ved at man blir
sosialisert inn i en yrkesetikk og utvikler en faglig identitet, og ikke bare utenfra gjennom
insentiver med sikte pa & forandre atferdsmansteret gjennom ulike former for belgnning og
straff (2017, s.118). Pa den annen side er ikke motivasjonsteorien, gjennom tidligere nevnte

teorier, dekkende for at altruistiske verdier i seg selv kan skape motivasjon.

Det kan argumenteres for at det kommer som et resultat av organisasjonskulturen i Forsvaret,
gjennom et felles mgnster av verdier og normer blant organisasjonenes medlemmer (Jacobsen
og Thorsvik, 2016, s.130). Flere av informantene sier ordrett at de gnsker a bidra til noe
starre enn seg selv, herunder informant 1, 3, 6, 10, 11 og 12. Fellesnevneren for disse
respondentene er at de har tidligere militeer erfaring, mens gnsket om a ha en samfunnsnyttig
verdi i samfunnet for gvrig, ikke ser ut til & veere en avgjerende faktor som har pavirket

kadetter som kommer rett fra videregaende.

...0gsa tror jeg det som gjer Forsvaret mest attraktiv handler om a fa lov til, dette blir
ganske stort og svevende, men a bidra til noe starre enn seg selv. Jeg vet ikke hvordan
jeg skal si det med egne ord. Men vi er pA mange mater grunnlaget for at staten skal
kunne eksistere. Og det blir jo veldig stort og svevende, men det er egentlig en veldig
fin ting & fa lov til & veere med pa. Vi er jo egentlig ganske privilegerte her vi sitter.

(Informant 6)
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Kanskje dette kan forklares ved at en slik holdning har kommet som et resultat av Forsvarets
omdemmekampanje, “For alt vi har, og alt vi er”, da kommunikasjonskonseptet kan ha
bidratt til a forsterke oppfatningen av at det & jobbe i Forsvaret inneberer a kjempe for noe
som er sterre enn en selv. Informant 6 gir uttrykk for at utsagnet “a bidra til noe sterre enn
seg selv” er en tillert frase, hvilket kan gi grunn til & tro at man gjennom tidligere tjeneste har
tilegnet seg en grunnleggende antakelse, som er felles blant forsvarspersonell, om at jobben
man gjar er starre enn seg selv. Jacobsen og Thorsvik hevder at organisasjonskultur kan gi
grunnlag for et sosialt fellesskap, samt gi den enkelte en falelse av tilhgrighet. Det vil gi
motiverende effekt & jobbe sammen mot et felles “storre mal” (2016, s.127). En mulig
tolkning er at det kan knyttes opp mot gnsket om a tilfredsstille det relasjonelle behovet
gjennom tilhgrighet. Til tross for dette, ser det ikke ut til at Alderfers ERG-teori er
tilstrekkelig for a forklare hvorfor dette er blant den viktigste faktoren for a ta utdanning i
Forsvaret. | fglge Alderfer vil roten til indre tilfredsstillelse ligge i vekstbehovet, og man vil
tilstrebe & dekke behovene som omhandler personlig vekst fremfor relasjonelle behov
(Andersen, 2009, s.151).

5.1.3 Hvorfor militaer leder

Det kan diskuteres om det egentlig finnes noen stor forskjell mellom ledelse og militeer
ledelse. Begge deler kan hevdes a handle om a oppna resultater gjennom menneskelige
ressurser, men det som gjgr militer ledelse spesielt, er konteksten det utgves i (Johansen et
al., 2019, s.20). Det kan tenkes at militeer ledelse er enda mer krevende da det skal kunne
uteves i hele spekteret fra fred, til krise og krig. Med utgangspunkt i dette er det interessant a
se pa hvilken motivasjon kadettene har til & bli en militer leder. Det som kommer fram av
intervjuene, er at det gar et tydelig skille mellom informantene. Noen har et veldig bevisst
forhold og en tydelig grunn til hvorfor de har valgt studiet, mens andre virker a ha sgkt
utdanningen av mer tilfeldige grunner uten a ha tenkt sa ngye gjennom at det er en

lederutdanning.

For flere av informantene virker det som at selvrealisering er viktig og er en kilde til

motivasjon i valget om a bli offiser:

Det er jo en selvrealiserende vei a ga. Du utvikler deg selv som menneske, som vil ha
pavirkning pa andre enn deg selv. Det handler om & veere et godt forbilde og utvise

gode holdninger. Og det jeg fikk en smakebit pa da jeg var i farstegangstjenesten, var
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jo bade gode og darlige lederskikkelser. Jeg opplevde da at jeg hadde et gnske om a
vaere en god rollemodell, og vaere en som kan bidra til noe starre, vaere med pa a

skape noe. (Informant 10)

Det trekkes fram et gnske om & vare et godt forbilde og en rollemodell for andre, og et gnske
om a bidra til noe starre enn seg selv. For denne informanten ser det ut til & veere de samme
faktorene som gjgr Forsvaret attraktivt, som gjar at vedkommende gnsker a bli leder i
Forsvaret. Som informanten sier er det “en selvrealiserende vei a ga”, og i henhold til ERG-
teorien trekkes behovet for selvrealisering fram som et vekstbehov, og er dermed et behov av
hayere orden (Andersen, 2009, s.148). Selv om personlig utvikling og selvrealisering ser ut
til & vaere viktig for flere, trekkes det ogsa fram at det er viktig & kunne bidra til andres

utvikling:

Jeg gnsker 4 bli leder fordi jeg har lyst til & lede prosesser som farer fram til et
konkret resultat. Ogsa har jeg lyst til & veere leder fordi det er en mulighet til & pavirke
de rundt meg, til & inspirere og motivere, og opp mot vernepliktige for eksempel. Det
a fa veere leder eller linjeleder for vernepliktige, fa lov til a vaere en rollemodell, og fa
bidra til utvikling og vekst. Den biten er nok det som inspirerer meg desidert mest.

(Informant 6)

Informanten uttrykker at det i stor grad er arbeidsoppgavene og deres innhold som bidrar til
vedkommendes motivasjon for a bli leder. Selv om egenutvikling er viktig, har
vedkommende ogsa et stort gnske om 4 bidra til andres utvikling. Dette belyses ogsa i et
annet sitat fra samme informant: “For jeg har ingen ambisjoner om & bli general, det har jeg
ikke. Da star jeg heller der at jeg vil hjelpe andre dit. Jeg vil veere med a dytte andre dit . Det
er altsa det a lede prosesser og bidra til utvikling for andre som trekkes fram som inspirerende
ved a vaere en militer leder. Dette samsvarer med Herzbergs tofaktorteori hvor
arbeidsoppgavenes karakter kategoriseres som en motivasjonsfaktor (Jacobsen & Thorsvik,
2016, s.261). Nar arbeidsoppgavene oppleves som utfordrende, interessante og varierte, vil de

fare til trivsel.

Et tredje perspektiv som kommer fram er at flere av informantene ikke har tenkt s& mye over
at det er en lederutdanning de har valgt, og at valget deres om a sgke Luftkrigsskolen var mer
tilfeldig:
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Hovedessensen bak det er vel at jeg ikke visste hva jeg skulle sgke, og ut ifra
beskrivelsen til en av bransjene i Luftforsvaret, sa synes jeg det hartes veldig kult ut, i
tillegg til at jeg hadde lyst til a ha litt grann tjeneste og muligheten til a lede en gruppe
for eksempel, som troppssjef. Men jeg visste jo ikke hva det innebar da jeg sgkte. Jeg
visste jo ikke at det var en offisersutdanning jeg sgkte, det gjorde jeg ikke. (Informant
7)

Selv om informantene har ulik motivasjon for & bli en militer leder, kommer det fram et
tydelig skille i svarene deres basert pa hvilken tidligere militzr erfaring den enkelte har. Fra
intervjuene kommer det fram at informantene med mest militeer erfaring har et mer bevisst
forhold til hvorfor de gnsker a bli leder i Luftforsvaret. De trekker gjerne fram utvikling,
utfordringer, og det a bidra til & skape noe som motiv. Flere av informantene med lite eller
ingen tidligere erfaring, synes a ha valgt studiet av mer tilfeldige grunner, og med mindre
kjennskap til hva studiet faktisk innebeerer. Her trekkes det fram at studiet virket interessant
pa nettsidene til Forsvaret, men at man egentlig ikke visste hva man gikk til. Noen nevner
ogsa at man ikke var sa bevisst pa at man skulle bli leder da man startet, men at man har gjort
seg mange gode refleksjoner rundt dette underveis i studiet: “Jeg tror faktisk ikke jeg har
tenkt sa mye gjennom at det er en leder jeg faktisk skal bli. Men det som jeg har tenkt pa i
ettertid er det at jeg tror ledelseserfaringen og ledelsesutdanningen, den far du med deg

uansett hvor du skal videre senere i livet” (Informant 14).

Det kan tenkes a veere naturlig at det er et skille i motivasjonen til informantene, da
informantene som tidligere har jobbet som ansatt i Forsvaret har en sterkere relasjon til
organisasjonen og en tydeligere forstaelse av hva rollen som offiser innebarer. | henhold til
organisasjonsteorien, kan dette hjemles i tidligere utdanningsbakgrunn. Jacobsen og Thorsvik
pastar at man gjennom utdannelse tilegner seg verdier, holdninger og sosiale identifikasjoner
som man tar med seg videre inn i nye organisasjoner (2016, s.154). Til tross for at kadettene
pa Luftkrigsskolen ikke har trukket inn i en ny organisasjon, men heller en ny driftsenhet i
Forsvaret, er det naerliggende a tro at de har en rekke grunnleggende antakelser, verdier og

normer med seg fra tidligere utdanning.

Det kommer ogsa fram i et par av intervjuene at flere av informantene egentlig hadde tenkt &

sgke befalsskolen, men siden dette ikke var en mulighet lenger, sa valgte de a sgke
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Luftkrigsskolen. Siden befalsskolen og krigsskolen nd har “byttet om” pa rekrutteringsbasen
sin, kan det tenkes at de som vanligvis ville ha sgkt befalsskolen for & teste ut en
lederutdanning i Forsvaret, na velger a sgke krigsskolen og dermed binde seg til seks ar.
Derfor kan det tenkes at det er naturlig at flere av informantene ikke har et sa bevisst forhold
til & bli en militeer leder. Mange hadde kanskje sett for seg a sgke befalsskolen for a teste om
en lederutdanning i Forsvaret var noe for dem, men siden dette ikke er mulig lenger uten a ha

jobbet i Forsvaret i flere ar, velger man na krigsskolen i stedet.

5.1.4 Delkonklusjon

Dette drgftingskapittelet har tatt for seg motivasjon som ligger til grunn hos informantene i
forkant av studiet. Herunder hvorfor de har valgt akkurat denne studieretningen, og hvilken
bevissthet de har rundt & bli en militer leder. Det faktum at en andel av informantene trekker
fram arbeidssikkerhet som en viktig faktor for valg av profesjon, tyder pa at det eksistensielle
behovet i ERG-teorien er viktig i en innledende fase i karrierelgpet. Det er nazrliggende a tro
at pandemien, og konkurransen som foreligger i arbeidsmarkedet har forsterket viktigheten av

& tilfredsstille dette behovet.

Det kommer ogsa fram at en rekke informanter har et gnske om a bidra til noe stgrre enn seg
selv. En slik mentalitet kan knyttes opp mot altruistiske verdier, hvor det hevdes at
Generasjon Z har et behov for a forme verden og ha en samfunnsnyttig verdi. Dette
perspektivet kan ogsa sees i lys av organisasjonskulturen i Forsvaret for gvrig, da man blir

pavirket av organisasjonens felles normer og verdier.

Pa den ene siden er selvrealisering en motivasjonsfaktor som appellerer for valg av
studieretning, hvilket samsvarer med vekstbehovet hos den enkelte. Pa den annen side trekkes
arbeidets innhold fram som en viktig arsaksforklaring, da utfordrende, interessante og
varierte arbeidsoppgaver kan fare til motivasjon pa arbeidsplassen. Studien viser at det er et
tydelig skille mellom kadettenes motivasjon til & bli en militer leder, basert pa erfaringsniva.

Dette kan forklares gjennom utdanningsbakgrunn og relasjon til organisasjonen.

5.2 Motivasjon underveis i studiet - Hva pavirker motivasjon?
Dette delkapittelet har til hensikt a identifisere hvilke faktorer som pavirker kadettenes
motivasjon underveis i skolelgpet, samt adressere hvorvidt studiet samsvarer med

forventningene man hadde i forkant.
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5.2.1 Hva skaper/pavirker motivasjon?

Gjennom intervjuene kommer det fram at tilhgrighet er en viktig bidragsyter for den enkeltes
trivsel og motivasjon pa skolen. En rekke av informantene trekker fram at samholdet i kullet

bidrar til at den enkelte kjenner pa en tilhgrighet til skolen og organisasjonen for gvrig.

Vil trekke fram viktigheten av tilhgrighet og dens pavirkning pa motivasjon. Det a
veere komfortabel med folkene som er her, det er veldig viktig for a fa meg til 4 fgle at
dette er en plass jeg har lyst til a veere. Det vil absolutt gjelde i lang tid fremover. Det

er kanskje den starste pavirkningen pa motivasjon. (Informant 11)

Behovet for & opprettholde tilharighet til bestemte mennesker i henhold til Alderfers ERG
teori ser ut til & samsvare med intervjuobjektenes oppfatning av hva som genererer
motivasjon hos kadettene (Andersen, 2009, s.150). Det ser ut til at motivasjon forsterkes av a
omgas folk som har de samme verdiene og malene som en selv. Fglelse av tilhgrighet kan
veere sardeles viktig for a tilfredsstille grunnleggende behov for de ansatte i en organisasjon,
og kan redusere usikkerhet og utrygghet da man tilhgrer en gruppe hvor det er et felles

tankemgnster (Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.127).

Det & kunne vaere sammen med folk som har samme mal, samme interesser, samme
verdier egentlig, & ha lyst til @ komme ut i bruket og gjare en jobb i et fellesskap ...
Jeg tror bare det at vi har et felles mal oppe i den bobla man er i, gjer at man far

motivasjon til a bli leder (Informant, 8)

En interessant vinkling pa viktigheten av det relasjonelle kan imidlertid belyses gjennom at
det er ulike behov for de ulike erfaringsnivaene. Pa den ene siden har man intervjuobjektene
med bakgrunn fra befalsskolen, som viser til at deres motivasjon underveis i studiet er preget
av deres forventninger til arbeidslivet fremfor studiehverdagen. “Jeg er vant til & kjore pa
med min egen vei og min egen tenkeboble, og egentlig pushe meg sann at jeg trenger ikke sa
mange faktorer utenfra” (Informant 1). Majoriteten av kadettene med befalsskole hevder at de
har en klar tanke om hva som venter dem sa fort de er ferdige pa skolen, og motivasjonen er
rettet mot & komme tilbake til avdeling og begynne & jobbe igjen. “Jeg vet sdnn 1 grove trekk
hva det er som venter. Jeg vet at hverdagen er helt annerledes enn hvordan den er her, som

kan hjelpe meg nar motivasjonen er darligere” (Informant 6).
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Mens pa den annen side har man informantene uten befalsskolen, hvor det kan synes a veere
en tendens at det relasjonelle og behovet for tilhgrighet er en viktig kilde til motivasjon. “Det
er jo veldig viktig med god kultur og at man har en god relasjon med dem man gar i klasse
med. Det gjar jo de tre arene her mye lettere, og nar man har det sapass bra sammen sa tror
jeg det er med pa a bygge en stgrre motivasjon, i hvert fall for meg” (Informant 7). For dette
erfaringsnivaet ser det ut til at det er flere arsaker til at det relasjonelle er viktig. Farst og
fremst er det trivselen i den daglige tjenesten, og at det er en opplevelse av at man jobber mot
et felles mal hvor alle skal bli bedre ledere. Videre trekkes det fram at gjennom et godt miljg
kan det oppsta gode rollemodeller som man ser opp til, og ensker & leve opp til. “Man ser pa
dem som gjer det bra, og man har jo selvfalgelig en del sanne forbilder da, med folk du i
klassen du faler du ser litt opp til ... gjennom at du vet at dette her er bra folk, og disse skal du
jobbe med resten av livet da. Det motiverer jo, helt klart” (Informant 2). Ifelge litteraturen vil
det sosiale samholdet veere en kilde til ros, status og vennskap, gjennom trygghet og
tilhgrighet kan dette bidra til & fremme egen selvfglelse og identitet (Kaufmann og
Kaufmann, 2015, s.329). Sett opp mot Alderfers ERG-teori kan det imidlertid argumenteres
for at tilhgrighet ikke bare fremmer det relasjonelle behovet blant informantene, men at det

har et utslag pa vekstbehovet, gjennom styrket selvfglelse og identitet.

Jeg stortrives med medkadetter, og arrangementer, og generelt livet rundt
kadettilveerelsen. Det er noe helt unikt som jeg ikke tror du finner mange andre
plasser. Og det er jo litt av grunnen til at jeg sekte en krigsskoleutdanning (...) du har

en god psykososial tilvaerelse pa jobb. (Informant 10)

Til tross for at kulturen kan bidra til & gi gkt motivasjon blant enkelte kadetter, er det
nearliggende a tro at det ogsa kan gi en demotiverende effekt. “Altsa, det som er litt giftig er
jo at ofte nar folk begynner & prate om hvor dritt ting er, og hvor vanskelig ting er, sa blir
man jo veldig pavirket av det. At man henger seg litt pa” (Informant 14). Som informant 14
poengterer ser det ut til at man gjennom interne grupper pavirker holdninger og motivasjon
underveis i studiet. Det ser imidlertid ut som at det gar pa bekostning av arbeidsmoral og ikke
hvorvidt man gnsker en karriere i Forsvaret. Herunder belyst gjennom informant 5 “kulturen i
kullet har pdvirket litt sdnn arbeidsmotivasjon og ikke dette med profesjonsutdanningen”. Det
ser ut til at dette fenomenet oppstar gjennom smaprat blant kadettene. Det faktum at enkelte

av informantene opplever at det til en viss grad pavirker motivasjonen, kan pa den ene siden
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samsvare med Jacobsen og Thorsviks utsagn om at sladder og rykter kan bidra til & skape uro
og angst, samt skape splid mellom grupper og spre falsk informasjon (2016, s.298). Pa den
annen side kommer det fram under intervjuene, at det ofte er individer med en uformell
autoritet som far i gang den negative smapraten, og at flere henger seg pa. Hvilket kan
begrunnes gjennom autoritetsprinsippet innenfor sosial innflytelse og pavirkning. Dette
prinsippet omhandler endring av atferd som pavirker valg og beslutninger basert pa tillit til

personer med hgy status og autoritet (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s.436).

Nar det reises spgrsmal til informantene vedrgrende hvilke faktorer som pavirker
motivasjonen i starst grad underveis i studiet, er det en tydelig trend som heller mot &

utfordre seg selv.

Utfordringer. Mestringsfalelse. Det at jeg far muligheten til & prave meg og det er jo
det at jeg har lyst til & utnytte alle arenaer jeg kan utnytte (...) motivasjonen har
egentlig veert hgy sa lenge jeg har hatt utfordringer og jeg har opplevd
mestringsfglelse og kunne aktivisere meg. (Informant 1).

@vingsarenaer trekkes fram som en av de viktigste bidragsyterne nar det kommer til
egenutvikling. Som et resultat av de ulike gvelsene kadettene har gjennomgatt, blir det
opplyst av informantene at slike praksisarenaer bidrar til utfordringer og det gir en
utelukkende positiv leeringskurve. Her kan man se at tofaktorteorien gjar seg gjeldende, da
det gjennom motivasjonsfaktorene poengteres at utfordringer i arbeidet medfarer til trivsel
(Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.261).

Det kan synes a vaere allmenn kunnskap at utfordringer i arbeidslivet og i et skolegyemed
bidrar til & dekke behovet for utvikling, og det er kanskje grunn til a tro at dette er sardeles
viktig for Generasjon Z. Dette kommer fram 1 stortingsmeldingen “Kompetanse for en ny tid”
fra 2013 som hevder at “Fremtidens medarbeidere vil ha andre forventninger og stille hoyere
krav til arbeidsgiver. De som er unge i dag vil forvente utviklingsmuligheter, kontinuerlige
utfordringer og mulighet til & kombinere jobb og familieliv”’ (Forsvarsdepartementet, 2013).
For mange av informantene var praksisarenaer og utfordringene som Luftkrigsskolen er kjent
for, en viktig arsaksforklaring til hvorfor de valgte & sgke profesjonsstudiet, herunder
eksemplifisert gjennom et sitat fra en informant “Utfordringer du opplever, holdninger til

medkadetter, og arena for 4 teste utovelse av ledelse” (Informant 11).
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Et par av gvelsene vi hadde pa Heistadmoen var jo god ledelseserfaring, men da var
du troppssjef eller lagfarer i et par timer, ogsa ble du byttet ut. Jeg faler ikke det er
nok for & fa utbytte av den stillingen. Sa jeg husker at jeg syntes det var merkelig at
det var sa lite ledelseserfaringer og sanne ting (...) Sa for a svare pa spersmalet sa

foler jeg at motivasjonen har blitt darligere etter hvert (Informant 14)

Sitatet hentet fra informant 14 kan tolkes dithen at dersom det oppleves at det er en mangel
pa praksisarenaer, eller at varigheten pa & veere i rollen ikke er tilstrekkelig, kan det ha
negativ pavirkning pa motivasjonen hos den enkelte. Dette understattes av flere informanter,
deriblant av informant 8 som mener at dette har fart til stagnasjon “det har vert fa
praksisarenaer, og i og med at den nye ordningen kanskje er mer rettet mot dem som ikke har
veert inne far, sa faler jeg kanskje at jeg har stagnert litt, heller enn at jeg har fatt utviklet
meg”. Dette utsagnet kan saledes knyttes opp mot litteraturen, hvor Kaufmann og Kaufmann
hevder at dersom en arbeidsplass ikke tilbyr de ansatte nok utfordringer eller nok
prestasjonsutfoldelse, kan det resultere i at medarbeiderne har lav jobbtilfredshet, samt skape
frustrasjon (2015, s.293).

Gjennom intervjuene viser det seg at enkelte informanters motivasjon har blitt pavirket av

personalhandtering i organisasjonen, og forholdet mellom ledelsen og kadetter.

Jeg tror, og na ma jeg tra forsiktig, at motivasjon fra naermeste sjef og i hvert fall var
neermeste ledelse, som er skoleledelsen, at holdninger og lederskap som utvises fra
skoleledelsen, pavirker motivasjon. I hvert fall til det med a uteve ledelse her pa
Luftkrigsskolen. For min del s& har jeg opplevd mye tvetydighet fra ledelsen, og
spesielt dette med var personellkategori som gjer at vi har hatt en del uheldige
hendelser utenfor skoletid, som gjer at motivasjonen har blitt pavirket i en negativ

grad. (Informant 10)

Sitat fra informant 10 kan tolkes dithen at skolens personalpolitikk og de
mellommenneskelige forhold mellom ledelsen og kadettene ikke er tilfredsstillende, og at
dette pavirker motivasjonen. Dette samsvarer med Herzbergs tofaktorteori, hvor faktorene

som trekkes fram kan ansees for & veare hygienefaktorer, og at informantenes opplevelse av
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personalpolitikken som fares, pavirker motivasjonen negativt. (Jacobsen og Thorsvik, 2016,

5.261). Dette belyses ogsa gjennom Informant 5:

Vet ikke hvor relevant det er, men det er det med hygienefaktorer da, stresse det litt.
For det har pavirket meg til 4 tenke “er det faktisk dette jeg har lyst til?”. Det har fAtt
meg til & ga mange runder med meg selv, med det FHS-systemet, og fale a bli

nedprioritert hele tiden (Informant 5)

Fra intervjuene er det ingen som trekker fram at hygienefaktorene bidrar til gkt motivasjon.
De viser seg kun a vaere aktuelle i situasjonen hvor man opplever at faktorene ikke er
tilstrekkelige, og dermed pavirker motivasjonen i negativ grad. Dette samsvarer med
tofaktorteorien som mener at hygienefaktorer ikke generer trivsel dersom de er til stede, men

genererer mistrivsel dersom de ikke er til stede (Andersen, 2009, s.156).

5.2.2 Endring i motivasjon underveis i studiet

Etter & ha gjort et forsgk pa a kartlegge de viktigste kildene for motivasjon for a sgke
utdanning pa Luftkrigsskolen, samt hva som pavirker motivasjonen underveis i skolelgpet,
kan det veere interessant a identifisere hvorvidt informantene opplever at motivasjonen har
endret seg underveis i studiet. Det viser seg at nesten samtlige opplever at det er et gap

mellom forventningene til studiet og realiteten.

Jeg vil si at det har overrasket positivt, for jeg hadde egentlig ingen forventninger til
studiet. Sa egentlig sa kunne det ga begge veier, men det gikk i positiv vei da

(Informant 2)

Dette underbygges ytterligere av Informant 3 “Jeg synes nesten det har veert bedre. I og med
at jeg ikke visste sd mye”. Det ser ut til at dersom man ikke hadde god kjennskap til
utdanningen i forkant, ble det en positiv opplevelse a starte pa skolen. Herunder suppleres det
med at “Men det er noe jeg setter pris pd med hele utdanninga, at det er sé helhetlig. Du skal
ikke bare lere deg pensum, men du skal utvikle deg selv som person, leder, alt” (Informant

3).

Dette star i kontrast til opplevelsen blant andre informanter.
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Jeg var mer motivert far jeg startet. Og etter hvert som studiet har gatt sa var det litt
forskjell pa hva jeg forventet av studiet og hvordan studiet faktisk var. Sa det var litt
lettere, litt mindre krav enn hva jeg faktisk hadde sett for meg. Og det gjorde noe med

motivasjonen. (Informant 5)

Jeg har nok ikke fatt oppfylt mine forventninger om at det blir stilt krav, og at de
forventningene ledelsen, leerere og veiledere stiller i forkant, samsvarer gjerne ikke

med det produktet som gjerne gnskes i enden. (Informant 10)

Dette viser at det er et todelt skille blant informantene. P& den ene siden har vi kadettene som
opplever studiet som bedre enn forventet. Mange av disse hadde fa forventninger i forkant og
visste i liten grad hva de gikk til. Pa den andre siden har vi kadettene som opplever at studiet
ikke lever opp til forventningene, og som ikke har opplevd den utviklingen og progresjonen
de gnsket. Det er allerede identifisert at utfordringer og personlig utvikling er en av
hovedkildene til motivasjon blant informantene. | denne sammenheng er det tydelig at
enkelte av informantene opplever en divergens mellom forventninger knyttet til
praksisarenaer og det som faktisk har veert gjennomfart. I1fglge Johansen et al. vil avdelinger
som skaper et klima hvor fokuset ligger pa at den enkelte laerer og forbedrer seg, bidra til &
dekke de ansattes psykologiske behov. Behovene kan saledes veere individuelle, men
forskning tyder pa at alle er avhengig av a tilfredsstille egne behov for autonomi,
kompetanseopplevelse og tilhgrighet for a bli indre motivert (2019, S.204). Med bakgrunn i
dette, er det naturlig at motivasjonen har blitt svekket grunnet mangel pa utvikling da dette

viser seg a veere den viktigste motivasjonskilden for mange.

5.2.3 Delkonklusjon

| dette dreftingskapittelet er det gjort et forsgk pa a identifisere faktorer som pavirker
motivasjonen til informantene underveis i studielgpet. Innledningsvis ser vi at samhold og
tilhgrighet er viktig for trivselen, men det pavirker informantene i ulik grad. Det ser ut til at
det er en sammenheng mellom erfaringsniva og samholdets pavirkningskraft pa motivasjon,
hvor informantene uten tidligere militeer bakgrunn motiveres sterkt av et godt samhold, mens
informantene med befalsskolebakgrunn mener det er et supplement i hverdagen, men ikke en
avgjarende faktor som genererer motivasjon. Utvikling og personlig vekst ser ut til & veere

den mest avgjgrende faktoren nar det kommer til motivasjon, hvilket samsvarer med bade
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Herzbergs tofaktorteori og Alderfers ERG-teori, herunder motivasjonsfaktorer og
vekstbehov. Det belyses dog en misngye rundt personalhandtering, som har generert
mistrivsel for enkelte informanter. Det kan tenkes at Covid og kanselleringen av enkelte
gvelser kan ha hatt pavirkning pa kadettenes opplevelse av studiet. Likevel kommer det fram
av intervjuene at mangelen pa praksisarena var et problem far pandemien brgt ut. Grunnet gkt
antall kadetter per kull virker det a bli feerre lederroller og lederutfordringer for den enkelte
kadett.

Forventninger i forkant av studiet versus den reelle opplevelsen samsvarer ikke med
hverandre. Det ser ut til at mangel pa utvikling har fart til svekket motivasjon blant enkelte,
hvilket kan virke apenbart, ettersom at det er adressert at utvikling er hovedkilden til

motivasjon.

5.3 Motivasjon etter studiet
Dette delkapittelet har til hensikt & utforske informantenes motivasjon for videre karriere i

Forsvaret, samt undersgke hvorvidt den enkelte har planer om 4 ta en sivil mastergrad.

5.3.1 Karriere i Forsvaret

| en FFI-rapport fra 2019 kommer det fram at kompetansen i Forsvaret forsvinner etter kort
tid, samt at ansatte i organisasjonen gnsker a ta med seg ledelseserfaring fra Forsvaret inn i en
sivil karriere (Hellum, 2019, s.39). Forskningsrapporten tar utgangspunkt blant spesialister,
men det kan vere vel sa interessant a identifisere hvilke tanker informantene har til en videre
karriere i Forsvaret. Til tross for at motivasjon for karriere i Forsvaret kan vere vanskelig a
forutse, og de innstillingene informantene har for videre tjeneste etter pliktarene kan veere
rene prediksjoner, er det grunn til 4 tro at det kan vaere en sammenheng mellom motivasjonen

som ligger til grunn i skolelgpet og statid* i Forsvaret.

For enkelte av informantene kommer det fram at de er forberedt pa en langvarig karriere, og

at det har veert planen fra starten av.

4 Med statid mener vi hvor lenge personellet blir varende i organisasjonen.
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For min del er det egentlig den planen jeg har, a bli leder i Forsvaret, jeg har egentlig
sett for meg en Karriere i Forsvaret. Og jeg har ingen plan B per na a falle tilbake pa,

eller som jeg har tenkt mye pa. (Informant 8)

Dette underbygges ytterligere av Informant 6, “Jeg er sa sikker pd at jeg har lyst til 4 jobbe 1
organisasjonen resten av karrieren min”, hvilket kan ha en sammenheng mellom den enkeltes
militeere profesjonsidentitet, herunder idealisme og profesjonalisme. Johansen et al. hevder at
idealismen ikke lenger er anvendbar, da den tilsynelatende ser ut til & vaere en historisk arv
(2019, s.151). Til tross for det er det grunn til & tro at saken som kjempes for er beerebjelken i

motivasjonsgrunnlaget.

Flere av informantene papeker at de er apne for en langvarig karriere, men for enkelte
avhenger det av hvilke stillinger de blir mgtt med, og at de far tilstrekkelig med utfordringer i
hverdagen. “Motivasjonen min for & fortsette a vaere leder i Forsvaret, er jo denne biten med

kontinuerlig utvikling og kontinuerlig vekst” (Informant 6).

Huvis jeg finner ut at dette er bra, og at jeg trives, og det er noe jeg synes er spennende,
og noe jeg faler at jeg kan fortsette med i flere ar, utvikle meg, prgve nye ting, fa
pravd ulike stillinger, og det sivile fungerer, for eksempel pendling og familie,
eventuelle kjaerester og de greiene der, sa tror jeg absolutt at Forsvaret er en plass a
fortsette. Men jeg ser pa alle muligheter. Hvis jeg finner ut etter plikttiden at dette er
noe jeg ikke har lyst til, sa er jeg veldig apen for & ga ut etter de tre arene. (Informant
14)

| henhold til Johansen et al. kan dette tyde pa at det vokser fram en individualistisk
profesjonsidentitet blant kadettene pa Luftkrigsskolen. Det er trolig en sammenheng mellom
generasjonsskifte og samfunnsutvikling, hvor det stilles sterke krav til at man tilfredsstiller
behov av hgyere orden (2019, s.150). Et eksempel fra intervjuene kommer fram gjennom
folgende sitat: “hvis jeg kommer til et sted hvor jeg blir stdende stille for lenge, eller jeg ikke
trives i arbeidsmiljget, at jeg faler det bare er motgang egentlig, sa kan det veere at jeg seker
andre veier. Det kommer veldig an pa stillingen jeg far” (Informant 1). Det som kan oppleves
som paradoksalt er at informantene innledningsvis gnsket en karriere i Forsvaret tuftet pa
egne altruistiske verdier, med et gnske om & bidra til noe starre enn seg selv, men pa det

langsiktige plan avhenger det av at man far de stillingene man gnsker. Det kan dog sees i
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sammenheng med Bakka et al. sin pastand om at et sentralt utviklingstrekk innenfor
organisasjonsteori og ledelse er den ansattes lojalitet overfor egen karriereplan fremfor
lojalitet til arbeidsgiveren (2004, s.414).

Det har vist seg at det er stadig mer normalt & bytte arbeidsplass i dag enn hva det har vart
tidligere (Jacobsen og Thorsvik, 2016, s.268). Forsvaret er imidlertid intet unntak, og det blir
til stadighet nevnt at Forsvaret ma jobbe malrettet for & gke statiden i organisasjonen.
Jacobsen og Thorsvik hevder at gjennom a skape et fglelsesmessig band mellom
organisasjonen og den ansatte, vil man vare bedre rustet til 2 beholde de beste ansatte (2016,
5.269). Gjennom vare intervjuer blir det belyst at en rekke av informantene verdsetter det
sosiale miljget i Forsvaret, samt deler organisasjonens verdier og normer, hvilket kan bidra til
a skape en psykologisk kontrakt mellom fremtidens offiserer og Forsvaret. Til tross for dette
belyser intervjuene at samtlige respondenter gnsker a ta en master etter endt skolegang ved
Luftkrigsskolen. Syv av fjorten intervjuobjekter gir uttrykk for at hovedargumentet for en

master er a ha et sikkerhetsnett sivilt.

Jeg trenger den forutsigbarheten da med a ha en sivil master pa siden som kan gi meg
muligheter hvis jeg finner ut at Forsvaret ikke er noe for meg ... det & ha en sivil
utdanning til & bygge videre pa den utdanningen du har i Forsvaret gjar det lettere a fa

en jobb sivilt. (Informant 7)

Det er naerliggende a tro at det som omtales som et sikkerhetsnett er tuftet pa vekstmuligheter
og personlig utvikling, herunder at det sivile naringslivet oppleves som en mer troverdig
garantist for kontinuerlig egenutvikling. Bakka et al. pastar at en vesentlig utvikling innenfor
videreutdanning er a skille seg ut fra de andre innenfor samme fagfelt, i den hensikt & fremsta
som spesiell eller sjelden, samt gke egen posisjon i organisasjonen (2004, s.419). A sikre
egen relevans i organisasjonen ser ut til a veere en sentral arsaksforklaring til hvorfor man

gnsker & ta masteren. Herunder eksemplifisert gjennom et sitat fra informant 6:

Jeg tenker at den bacheloren som vi tar her, det er kun et fundament a bygge videre
pa. Det er pa en mate ikke der vi slutter. Det henger jo sammen med utviklingen i

samfunnet ogsa. Sa jeg har jo lyst til & ta en master som kan tilfare Forsvaret noe. Det
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er det jeg tenker. Og om ikke Forsvaret, sa i hvert fall min egen kompetanse, for a

kunne bruke den i Forsvaret. (Informant 6)

Det ser ogsa ut til at behovet for akademisk pafyll i form av en mastergrad kan gro fram som
et resultat av dem man omgas. Deriblant ansatte pa Luftkrigsskolen, hvor flertallet har hayere

utdanning.

Jeg har sett pa muligheten til a ta hgyere utdanning etter at jeg begynte pa
Luftkrigsskolen. Men det skal sies at den retningen jeg ser for meg a ga videre med, er
fagomrader jeg ser relevant for Forsvaret. Men den har jo blitt pavirket av at det
snakkes veldig mye om hgyere utdanning, og kompetansen innad i leererstaben pa
Luftkrigsskolen er ofte preget av hgyere utdanning etter Luftkrigsskolen. Sa grunnen
til at jeg vurderer en hgyere utdanning er jo for a veere mer relevant bade i Forsvaret,

men og sivilt. (Informant 10)

Ut fra sitatene til Informant 6 og Informant 10 kan det se ut til at de opplever et slags ytre
press om a ta mer utdanning. Trenden i samfunnet virker a helle mot at master er den nye
bacheloren, og det kan derfor tenkes at kadettene blir pavirket av dette presset og dermed
seker hgyere utdanning, til tross for at de egentlig ikke vet om de har bruk for det.
Overordnet kan det likevel virke som at behovet for utvikling er den sterste
motivasjonskilden for a ta mer utdanning etter Luftkrigsskolen. Dette kan sees i lys av Bakka
et al. sin prediksjon om at fremtidens lederutfordringer kan veaere preget av ansatte som jakter
pa skapende utviklingsmuligheter, grensesprengende ideer og nye anvendelsesomrader for

sine kunnskaper og ferdigheter (2004, s.422).

5.3.3 Delkonklusjon

Dette dregftingskapittelet har forsgkt & kartlegge kadettenes motivasjon til en karriere i
Forsvaret, samt motivasjonen for mer utdanning etter Luftkrigsskolen. Innledningsvis i det
farste droftingskapittelet identifiseres det et gnske om a bidra til noe stgrre enn seg selv, men
det viser seg at dette gnsket ikke trumfer behovet for personlig utvikling. For mange oppleves
Forsvaret som en attraktiv arbeidsplass sa lenge man kan jobbe i de stillingene man gnsker,
og fa tilstrekkelig med utfordringer. Dette er faktorer som gar igjen gjennom

motivasjonsteorier, deriblant Herzberg sine motivasjonsfaktorer.
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Det identifiseres ogsa et sterkt gnske blant kadettene om a ta mer utdanning etter
Luftkrigsskolen. Dette samsvarer med samfunnsutviklingen for gvrig, og tidligere funn som

indikerer at kadettene har et behov for kontinuerlig vekst.

6.0 Avslutning

6.1 Oppsummering

Denne oppgaven har forsekt & besvare folgende problemstilling: “Hvorfor velger Generasjon
Z en lederutdanning 1 Forsvaret, og har motivasjonen endret seg 1 lopet av studiet?”.
Innledningsvis har vi redegjort for militeer ledelse og militeer profesjonsidentitet,
organisasjonskultur og motivasjonsteorier, neermere bestemt behovsteorier. Gjennom en
tredelt drgftingsdel har vi forsgkt a knytte sammen teori og funn og sette det i kontekst, i den
hensikt a skape en bedre forstaelse for hva som ligger til grunn for at kadettene handler som

de gjer, og hva som gjer at motivasjonen endres.

Det farste draftingskapittelet omhandler hvilke motivasjonsfaktorer som var avgjerende i
forkant av studiet. Det kommer fram at en andel av kadettene vektlegger arbeidssikkerhet
som et trekkplaster for utdanning i Forsvaret. En faktor som kanskje forsterker gnsket om
arbeidssikkerhet kan vaere den pagaende pandemien og konkurransen som foreligger i
arbeidsmarkedet. Gjennom en lederutdanning i Forsvaret er du sikret jobb til du fyller 60 ar,
uavhengig om du ser for deg en Kkarriere i Forsvaret eller ikke. Videre ser vi at en rekke
informanter har et gnske om a bidra til noe starre enn seg selv, og & ha en samfunnsnyttig
verdi. Dette perspektivet kan sees i lys av organisasjonskulturen i Forsvaret, da alle disse
informantene har tidligere militeer erfaring, og dermed kan veere pavirket av organisasjonens
normer og verdier. Det kommer ogsa fram et tredelt skille i motivasjonen til a bli en militaer
leder. Det identifiseres at bakgrunnen for valg av studie enten omhandler selvrealisering, et
gnske om & utvikle andre, eller tilfeldige arsaker. Kadettene med tidligere militzr erfaring
synes a vaere mer bevisst pa valg av profesjon, noe som kan forklares gjennom

utdanningsbakgrunn og tidligere relasjon til organisasjonen.

Det andre drgftingskapittelet ser pa kadettenes motivasjon underveis i studielgpet. Tilhgrighet
og samhold, utfordringer, og personalpolitikk identifiseres som faktorer som pavirker
motivasjon, men utvikling gjennom utfordringer virker a veere den aller starste

motivasjonskilden. @vingsarenaer trekkes fram som den primeere kilden til utfordringer, men
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grunnet manglende praksisarena og lederutfordringer, har flere kadetter opplevd svekket
motivasjon. Det viser seg dermed at det er en divergens mellom forventningene til studiet i
forkant, og den reelle opplevelsen. Det er primert kadettene med befalsskolebakgrunn som
foler at studiet ikke innfrir med forventingene. Covid og kanselleringen av enkelte gvelser
kan ha hatt pavirkning pa kadettenes opplevelse av studiet, men kadettene beskriver at
mangelen pa praksisarena var et problem fgr pandemien brgt ut. Det kan tenkes at den gkende
starrelsen pa krigsskolekullene farer til at det blir feerre lederroller og lederutfordringer for
hver enkelt kadett.

Det tredje draftingskapittelet omhandler kadettenes motivasjon for videre karriere i Forsvaret.
Gjennom intervjuene kommer det fram at majoriteten av informantene ikke utelukker en
livslang karriere i Forsvaret. En forutsetning som er avgjgrende er opplevelsen av
kontinuerlig, personlig vekst, og at man far de stillingene man gnsker. Det er mye som tyder
pa at Generasjon Z har en individualistisk tilneerming til profesjonen, hvor selvrealisering star
sentralt. Drgftingskapitlet identifiserer ogsa et stort gnske og et personlig behov for a ta mer
utdanning etter Luftkrigsskolen. Selv om mange ser for seg a fortsette i Forsvaret, gnsker de

fleste & ta en sivil master for a ha et sikkerhetsnett i det sivile arbeidsmarkedet.

6.2 Konklusjon

Var studie har vist at Generasjon Z hovedsakelig velger en lederutdanning i Forsvaret pa
grunn av arbeidssikkerhet, tilhgrighet og samhold, og muligheten til & bidra til noe starre enn
seg selv. Utfordringer og kontinuerlig utvikling er den viktigste kilden til motivasjon, og er
avgjgrende for motivasjonen bade underveis i studiet, og videre i karrieren. Nar det gjelder
motivasjon, og om denne har endret seg i lgpet av studiet, ser vi et tydelig skille basert pa
kadettenes tidligere militeere erfaring. Skillet kommer til syne gjennom forventninger i
forkant og den reelle opplevelsen av studiet. Selv om enkelte faler progresjon, er utvikling en
forutsetning for & bli vaerende i organisasjonen. Vi har dermed identifisert et gjennomgaende

mganster ved at utfordringer og utvikling er den viktigste motivasjonskilden for Generasjon Z.

Utilfredsstillende hygienefaktorer kan oppleves som stgy, men de ser ikke ut til & ha en
betydelig pavirkning pa motivasjonen. Det kan dermed veere grunn til & tro at ngkkelen til a
beholde, motivere og utvikle personellet, ligger i utfordringer og tilstrekkelig med

praksisarenaer.
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7.0 Videre anbefaling

Gjennom prosessen har vi identifisert flere potensielle emner som kan forskes naermere pa for
a fa en gkt forstaelse av generasjonsskiftet som er i ferd med a skije i organisasjonen. Studien
viser til at Generasjon Z stiller en rekke krav til Forsvaret som arbeidsgiver. Vi har ikke
undersgkt om Generasjon Z avviker vesentlig fra andre generasjoner far eller etter, men tror
at det vil kunne vaere nyttig for Forsvaret a identifisere faktorer hos Generasjon Z som bade
pavirker motivasjon for & starte utdanning i Forsvaret, men ogsa for a kartlegge faktorer som
kan bidra til & beholde den kompetansen Forsvaret har bygget opp. Det hadde vart spennende

a se studier som i stgrre grad adresserer dette.

Til tross for at den anvendte motivasjonsteorien gjennom studien ikke er ny, er det mye som
tyder pa at den har relevans for Generasjon Z. Denne studien har ikke identifisert forskjeller
mellom generasjoner. Vi anbefaler at det blir gjort videre studier som omhandler hvorvidt
kravene dagens generasjon stiller til sine arbeidsgivere skiller seg ut ifra tidligere

generasjoner.

Vi vil ogsa anbefale videre studier pa praksisarenaene som utgves pa Luftkrigsskolen.
Gjennom denne studien har det blitt belyst at utfordringer og utvikling er en av de viktigste
kildene til motivasjon, og gvelser er den mest sentrale arenaen hvor dette genereres. Til tross
for pandemien og kansellering av gvelser, hevder informantene at gvelsene de har deltatt pa
ikke har veert tilfredsstillende for egenutvikling. En interessant studie kan saledes vere a se
narmere pa hvorvidt det er tilstrekkelig med gvelser gjennom skolelgpet, om gvelsene mater
kadettenes behov og gir nok leringsutbytte til den enkelte, og om gvelsene er fordelt pa en

hensiktsmessig mate over tid.
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8.0 Vedlegg

8.1 Vedlegg A - Intervjuguide

1.

Innledende spgrsmal
Hvilket kull tilhgrer du?
Hvilken militeer bakgrunn har du?

Motivasjon for studiet

Hvorfor sgkte du utdanning pa Luftkrigsskolen?

Hvorfor gnsker du a bli leder?

Hvilket inntrykk hadde du av lederutdanningen i Forsvaret far du begynte pa
Luftkrigsskolen?

Motivasjon underveis i studiet
Har motivasjonen din til & bli leder i Forsvaret blitt pavirket pa noen mate etter at du
begynte pa studiet?
Samsvarer opplevelsen av studiet med forventningene du hadde i forkant?
- Far du utfordringene du gnsker?
- Opplever du utvikling?
Pavirker kulturen i kullet motivasjonen din til & bli leder i Forsvaret?
Pavirker fellesskapet pa skolen/det sosiale pa skolen, motivasjonen din til & bli leder?
P& hvilken mate? Gruppepress?

Motivasjon etter studiet

Hva er din motivasjon til & fortsette som leder i Forsvaret etter pliktarene?

Har motivasjonen din til & ta mer utdanning blitt pavirket etter at du begynte pa
studiet? Hvorfor og pa hvilken mate?

Opplever du Forsvaret som en attraktiv arbeidsplass?

Avsluttende spgrsmal

Er det noen andre ting vi ikke har snakket om som du tror er relevant nar det gjelder
motivasjon?
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Vedlegg B — Informantbeskrivelse

INFORMANTBESKRIVELSE

Informant 1 Befalsskole

Informant 2 Videregaende

Informant 3 Forstegangstjeneste, ansatt
Informant 4 Forstegangstjeneste
Informant 5 Befalsskole

Informant 6 Befalsskole

Informant 7 Videregaende

Informant 8 Befalsskole

Informant 9 Videregaende

Informant 10 Ferstegangstjeneste
Informant 11 Farstegangstjeneste
Informant 12 Befalsskole

Informant 13 Ferstegangstjeneste
Informant 14 Farstegangstjeneste

47



	Forord
	1.0 Innledning
	1.1  Bakgrunn for oppgaven
	1.2 Problemstilling
	1.3 Avgrensning
	1.4 Disposisjon

	2.0 Teori
	2.1 Begrepsavklaring
	2.2 Organisasjonskultur
	2.3 Motivasjon
	2.3.1 Maslows behovsteori
	2.3.2 Alderfers ERG-teori
	2.3.3 Herzbergs tofaktorteori


	3.0 Metode
	3.1 Valg av metode
	3.2 Datainnsamling
	3.3 Utvalg
	3.4 Analyse av data
	3.5 Oppgavens gyldighet og troverdighet
	3.6 Forfatternes rolle

	4.0 Empiri
	4.1 Jobbsikkerhet gjør Forsvaret til en attraktiv arbeidsplass
	4.2 Mange ønsker å være del av noe større enn seg selv
	4.3 Kadettene med tidligere militær erfaring har et mer bevisst forhold til hvorfor de ønsker å bli en militær leder
	4.4 Utdanningen samsvarer ikke med forventningene, på godt og vondt
	4.5 Utvikling og personlig vekst er den største kilden til motivasjon
	4.6 Selv om man ser for seg en karriere i Forsvaret, ønsker man likevel å ha et sikkerhetsnett sivilt

	5.0 Drøfting
	5.1 Motivasjon før studiet - Grunner til å velge Forsvaret
	5.1.1 Arbeidssikkerhet
	5.1.2 Bidra til noe større enn seg selv
	5.1.3 Hvorfor militær leder
	5.1.4 Delkonklusjon

	5.2 Motivasjon underveis i studiet - Hva påvirker motivasjon?
	5.2.1 Hva skaper/påvirker motivasjon?
	5.2.2 Endring i motivasjon underveis i studiet
	5.2.3 Delkonklusjon

	5.3 Motivasjon etter studiet
	5.3.1 Karriere i Forsvaret
	5.3.3 Delkonklusjon


	6.0 Avslutning
	6.1 Oppsummering
	6.2 Konklusjon

	7.0 Videre anbefaling
	Bibliografi
	8.0 Vedlegg
	8.1 Vedlegg A - Intervjuguide
	Vedlegg B – Informantbeskrivelse


