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1 Forskningstema og problemstilling

1.1 Innledning og temavalg

Temaet for denne oppgaven er implementeringsprosesser. En av utfordringene hos moderne
organisasjoner er at de kontinuerlig ma omstille seg og sine praksiser for a falge med
omgivelsene. Nye organisasjonsideer tas ofte inn, som regel med den hensikt & fa
organisasjonen mer effektiv og lannsom. Tidsrammen en ide nytter fra ideen iverksettes frem
til den er satt i full virkning kan variere. Prosesser hvor en organisasjonsside skal settes ut i

livet kalles for implementeringsprosesser.

Nye kunnskapsideer om forbedret praksis er stadig i vinden hos dagens organisasjoner, de
fleste av disse ideene forsvinner med vinden like hurtig som dem ble forsgkt tatt inn. Med

dette menes det at man aldri klarte & implementere de.

Selv om en organisasjon lykkes med implementering av ny praksis, sa kan samme praksis
veere katastrofal for en annen organisasjon. En praksis ma derfor tilpasses organisasjonen den
skal innfares i. Det er ikke sikkert alle aspektene av praksisen vil virke like bra hos andre, og
derfor ma det gjares ulike tilpasninger for & mgte konteksten den skal implementeres i. | slike
prosesser kan translatgren og hans kompetanse vere en nyttig ressurs. En ide eller praksis ma
oversettes, dette i form av at den tas ut av konteksten fra organisasjonen ideen ga gnsket
praksis, deretter ma den settes inn i konteksten av organisasjonen den skal innfares i. For a

lykkes med dette bgr man ha en dyktig translater.

Forsvaret er en organisasjon som har veert preget av flere omstillingsprosesser siden slutten av
den kalde krigen i 1989. Det vil derfor kunne antas at Forsvaret er dyktige innenfor
omstillingsprosesser. Denne oppgavens tema er implementeringsprosesser i Brigade Nord
(BRIGN), avgrenset innenfor noen stgtteenheter i BRIGN. Oppgaven vil omhandle en
casestudie av implementering av et utdanningsprogram for soldater som Hzaren nytter for a

utdanne vernepliktige mannskaper.

1.2 Hvorfor er dette interessant?

Forfatterne av denne studien har jobbet ti ar i Heaeren, de har de siste fem ar jobbet innenfor
BRIGN. De har jobbet med utdanningsplanlegging pa tropp- og kompaniniva i hver sin
statteavdeling i BRIGN.
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Gjennom deres arbeid fikk de erfare Grunnleggende soldatutdanning 1 (GSU1) i praksis
innenfor hver deres stgtteavdeling. Forfatterne opplevde & ha store frihetsgrader innenfor hvor
de fikk muligheten til & utforme egen utdanningsplan. De opplevde heller ikke at noen gikk
dem i ssmmene pa deres utdanningsplanlegging. De opplevde i liten grad a fa noen innfaring

fra hgyere niva om hvordan dette programmet skulle utfgres.

Begge forfatterne av denne oppgaven utdannet soldater i statteavdelinger innenfor GSUL. De
opplevde at det var noen grunnleggende rammer for hvordan de skulle utfgre GSU1, men de
hadde ulike syn pa hvilken tilnserming de skulle nytte nar de satte programmet i praksis. Dette
ulike synet farer til at de opplever at det kanskje var manglende- eller liten oppfalging av

implementeringsprosessen av GSUL.

Forfatterne gnsket a finne ut hva som karakteriserte implementeringsprosesser i BRIGN.
Dette skulle gjeres ved en casestudie innenfor BRIGN sine statteavdelinger pa hvordan
implementeringen av GSU1 har gatt. Forfatterne mente dette var et viktig spgrsmal siden
Haeren gnsker en lik grunnleggende soldatutdanning for alle soldater. Utdanningsprogrammet
skal skape Heerens fremtidige krigere som i verste konsekvens skal verne landet i strid. Derfor
vil det veere relevant for Harledelsen a vite at soldatene som har gjennomfgrt GSU1 har en lik
grunnplattform innenfor grunnleggende soldatferdigheter. Et annet aspekt er at Forsvaret
forvalter samfunnets skattepenger for & oppna sine mal. En betydelig andel av disse
skattepengene gar til & utdanne mannskaper innenfor GSU1. En tredje grunn til at forfatterne
mener dette er interessant er at de ikke har funnet noe nevneverdig tidligere forskning pa dette
temaet. Dette til tross for at Forsvaret stadig er i endring, og at det innfagres nye ideer og

praksiser virker det som det er sveert fa studier pa hvordan ideene implementeres.

1.3 Problemstilling

Denne oppgaven bygges pa en grunnleggende antagelse om at gjennomfaring av gode
implementeringsprosesser er viktig for en organisasjon for at den skal oppna gnsket

sluttilstand.

Denne oppgaven har valgt Knut Halvorsen sin definisjon pa en problemstilling. En
problemstilling kan defineres slik: Sparsmal som blir stilt med et bestemt formal, og pa en sa
presis mate at det lar seg belyse ved hjelp av samfunnsvitenskapelige metoder (Halvorsen:

2008:35). En problemstilling har tre grunnleggende krav som ma innfris. Disse kravene er at
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problemstillingen skal veere spennende, enkel og forskbar (Jacobsen 2016:77). Dette betyr at

oppgavens problemstilling ma besta disse tre grunnleggende kravene.

1.3.1 Faktorer

For & kunne utforme problemstillingen er det utvalgt fem faktorer som skal styre forskningen
mot & komme fram til problemstillingen. Disse faktorene skal ogsa danne grunnlaget for
forskningsspgrsmal som skal videre skape grunnlaget for en intervjuguide.

Faktorene skal pavirke oppgavens problemstilling, denne oppgaven har utvalgt falgende

faktorer.

1.3.1.1 Faktorer
1. Implementeringen av GSU1

- Denne faktoren anses a veere den avhengige variabelen for oppgaven. Faktoren
tar for seg implementeringen av GSUL1 i stgtteavdelingene i BRIGN. Den skal
beskrive hvordan stgtteavdelingene gjennomfarte implementeringen av GSU1.
De andre faktorene vil ha innvirkning pa resultatet i positiv eller negativ
retning. Det legges til grunn at man ma lykkes i disse faktorene for at man skal
kunne oppna en vellykket implementering.

2. Tid til implementering.

- Denne faktoren ser pa hvilken effekt tiden BRIGN sine stgtteavdelinger hadde

til disposisjon pavirket implementeringen av programmet.
3. Kontrolltiltak.

- Denne faktoren omhandler hvilke kontrolltiltak statteavdelingene fikk fra
BRIGN for a falge opp progresjonen ved implementeringen av GSU1 og
hvilken innvirkning disse hadde pa implementeringen.

4. Tilpasninger

- Denne faktoren skal forsgke & beskrive hvilken innvirkning tilpasningene
avdelingene gjorde i programmet hadde pa resultatet av deres implementering
av GSUL. Dette som falge av frihetsgradene de forskjellige stgtteavdelingene
hadde til & tilpasse programmet til sin kontekst.

5. Kompetanse

- Denne faktoren skal belyse kompetansen personellet i statteavdelingene hadde

til & gjennomfare en god implementering av GSU1 og hvorvidt dette pavirket

resultatet av implementeringen.
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Disse utvalgte faktorene danner grunnlaget for problemstillingen og forskningsspgrsmalene,

avhengige faktoren som alle andre faktorer bygges omkring.

hvert av spgrsmalene henger sammen med en av faktorene. Faktor en anses som den
Variabel Variabel
Implementeringen

Variabel av GsU1 Variabel

Figur 1 - Viser hvordan faktorene henger sammen. Den midtre faktoren pavirkes av de omkringliggende.

1.3.1.2 Problemstilling
Med utgangspunkt i faktorene har oppgaven falgende problemstilling:

Hva karakteriserte implementeringen av nytt grunnleggende soldatutdanningsprogram i
Brigade Nord?

For & videre konkretisere problemstillingen er det utvalgt forskningsspgrsmal som skal stette
med & besvare denne. Disse spgrsmalene presenteres i neste delkapittel, deretter vil det det i et

eget delkapittel presenteres hvilke avgrensninger som er gjort i denne oppgaven.

1.3.1.3 Forskningsspgrsmal
1. Hvordan ble implementeringen av GSUL1 i stgtteavdelingene gjennomfgrt?

2. Hva var tidshorisonten pa implementeringsprosessen fra GSU1 ble utgitt til den skulle
veere satt i praksis?
3. Huvilke konkrete kontrolltiltak ble iverksatt av nivéaet over for a falge opp

implementeringen av GSU1 i BRIGN sine stgtteavdelinger?
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4. Ble det gjort interne tilpasninger i GSU1 hos de forskjellige stgtteavdelingene, som
har resultert i ulik maloppnaelse mellom avdelingene?

5. Hadde avdelingene ngdvendig kompetanse for a gjennomfare implementering av
GsuU1?

1.3.2 Avgrensninger
Ut fra denne oppgavens problemstilling vil oppgaven avgrenses til & beskrive karaktertrekk i

en organisatorisk implementeringsprosess av GSU1 hos stgtteavdelingene i BRIGN. Dette
betyr at innenfor Haeren har forfatterne valgt vekk Grensevakten og Hans Majestet Kongens
Garde.

Gamtyiren | Bgade Noed
SO0 VT ger

Figur 2 Viser oppgavens avgrensing og hvilke underavdelinger som er i Heeren. Avdelingene merket med en ring er ikke med
i denne studien.

Innenfor rammen av BRIGN er det valgt & ikke studere mangverbataljonene (Panser-,
Telemark- og 2. Bataljon) som er rene kampavdelinger. Disse ble prioritert vekk fordi de ikke
har en stattefunksjon i BRIGN. I tillegg har vi avgrenset oppgaven ytterligere ved a ikke
studere Militerpolitikompaniet. Denne avdelingen ble valgt bort pa grunn av at de er av
betydelig mindre starrelse (Kompani) og at de har veldig ulike oppdrag fra de andre

stgtteavdelingene.

Oppgaven avgrenses med a fokusere pa a studere implementeringsprosessen hos utvalgte
stgtteavdelinger i BRIGN, oppgaven vil ikke ha fokus pa a studere selve kvaliteten og

innholdet i utdanningsprogrammet.

1.4 Oppgavens oppbygning
Oppgaven vil bygges opp med sju kapittel. Farst ble det presentert en innledning som

inkluderer oppgavens problemstilling.
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Oppgavens andre kapitel er et kontekst kapittel som har til hensikt a redegjgre for hvilken

kontekst denne studien gjennomfares. | dette kapitelet vil utdanningsprogrammet presenteres.

Oppgavens tredje kapitel er et teorikapittel som har til hensikt a redegjere for endrings-,

sentral implementeringsteori og teori om organisasjonskultur.

Oppgavens fjerde kapitel omhandler hvilken metode som er valgt for & besvare pa

problemstillingen.

Oppgavens femte kapittel er en presentasjon av datamaterialet innhentet i intervjuene med

respondentene.

Nest siste kapittel er oppgavens hovedkapittel som omhandler selve analysen. Funnene fra
datainnsamlingen vil bli redegjort og draftet opp mot teorien som ble presentert i tredje
kapitel.

Til slutt vil det bli presentert et avslutningskapittel som har til hensikt & presentere oppgavens

konkluderende funn.

2 Empirisk kontekst

Dette kapitelet er todelt. Den ene delen vil presentere Haeren og den andre delen vil presentere

hovedtrekkene i Heerens utdanningsreform.

Kapitelet har til hensikt & presentere organisasjonen som skal studeres i denne studien. Den
farste delen i kapitelet besvares ved a kort presentere Forsvaret og Heeren. Deretter vil

BRIGN presenteres med en mer detaljert beskrivelse av inkluderte stgtteavdelinger.

Kapitelets andre del vil presentere Haerens utdanningsplan som danner grunnlaget for
dannelsen av utdanningsprogrammet GSU1. Det vil ogsa gjares rede for hva som er hensikten
med GSUL.

2.1 Introduksjon av Haeren

Det Norske Forsvaret som helhet bestar av tre forsvarsgrener: Sjgforsvaret, Luftforsvaret og

Heeren. Denne oppgaven vil vere en casestudie som omhandler enheter innenfor Haren.

Heeren har flere tildelte oppgaver, essensen av de kan oppsummeres slik: 1. Forsvare Norge
og allierte, 2. Gjennomfare overvakning og etterretningsarbeid, 3. Opprettholde Norsk
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Suverenitet- og myndighetsutgvelse, 4. Internasjonalt samarbeid, 5. Statte det sivile samfunn
ved behov (FFOD 2014:31-38).

| falge Heerens Utdannings- og treningsbestemmelser er det operative grunnlaget for Haeren
falgende:

Heeren skal utdanne og trene enkeltsoldater, ledere og avdelinger slik at de er i stand
til & lgse alle gitte oppdrag i det stridsmiljget Heeren skal operere i — bade innenlands
og utenlands. Det er et mal for Haeren & ha personell og avdelinger som kan beherske
store pakjenninger og samtidig lgse de gitte oppdragene (HUT 2012:4).

En sentral oppgave for Heren vil veaere utdanning av vernepliktige mannskaper for & kunne
lgse oppdragene gitt av Forsvarsdepartementet. Haeren har utviklet et utdanningsprogram for
vernepliktige mannskaper som skal sikre at soldater oppnar de soldatferdigheter som kreves
for & lgse sine oppdrag. Dette programmet ble iverksatt for farste gang i 2010 og det ble
revidert i 2015.

Programmet Grunnleggende soldatutdanning (GSU) skal sette tydelige rammer for
grunnleggende soldatutdanning i Heeren. Programmet skal sikre at hver enkelt soldat
far et tilfredsstillende faglig niva innen grunnleggende soldatdisipliner gjennom hele
farstegangstjenesten. Programmet omfatter ikke spesialisering innenfor den enkelte
soldats tjenestestilling (GSU1 2015:4).

Utdraget fra grunnlagsskrivet tolkes til at GSU1 er den grunnleggende utdanningen av
soldatferdigheter for vernepliktige mannskaper i Heaeren. Dette programmet synes a veere den
soldatfaglige berebjelken for at Haeren skal kunne lgse oppdragene som Forsvarssjefen gir til
Sjef Heeren. | tillegg tolkes det at utdanningsprogrammet ikke skal opplare fagspesifikk
utdanning i Heeren, denne fagspesifikke utdanning kommer i tillegg til GSU1. Eksempelvis sa
tolkes det til at programmet ikke tar hgyde for logistikk utdanning til logistikksoldater. Et
annet eksempel kan veere artillerister som utdannes pa a skyte kanoner, den spesifikke

utdanningen pa kanonene (fagutdanningen) er ikke en del av GSU1.

2.2 Brigade Nord
BRIGN utgjer kjernen i den norske Heaeren. BRIGN bestar av totalt atte Bataljoner hvorav tre

av disse er kampavdelinger. Disse heter: Telemark bataljon, Panserbataljonen og 2. bataljon.
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Resterende bataljoner innenfor brigaden er statteavdelinger. Disse bestar av:
Sanitetsbataljonen, Sambandsbataljonen, Ingenigrbataljonen, Stridstrenbataljonen og

Artilleribataljonen.

Det er i tillegg til nevnte stgtteavdelinger en statteavdeling til som ogsa faller under denne
paraplyen, men som ikke omfattes i denne studien. Denne statteavdelingen er
Militeerpolitikompaniet. De er lokalisert pa Bardufoss og statter i det daglige med
trafikkdirigering, vakthold og eskorteoppdrag.

&
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Figur 3 Viser hvordan Brigade Nord sin organisasjon er sammensatt.

2.3 Stegtteavdelingene
Denne oppgaven skal fokusere pa stgtteavdelingene i BRIGN, disse avdelingene vil

presenteres i dette delkapittelet.

Artilleribataljonen er en stgtteavdeling i BRIGN, avdelingens hovedoppgave er a stgtte med
tung indirekte ildkraft (Forsvaret.no — Artilleribataljonen 30.03.2018).

Ingenigrbataljonen har flere ulike militeere kapasiteter som skal statte BRIGN. Avdelingen

kan sprenge hindringer, bygge broer og vannoversette styrker ved hjelp av bater. Avdelingen

kan bygge ildstillinger og dekningsrom som skal skape stridsutholdenhet. I tillegg utgjer
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avdelingen BRIGN sin spesialkompetanse innen biologisk krigfaring (Forsvaret.no —
Ingenigrbataljonen 30.03.2018).

Sanitetsbataljonen: bataljonens primaroppgave i BRIGN er behandling og evakuering av
saret eller sykt personell. Rasjonale til avdelingen er a redde liv og minimere skadeomfang.
Denne kompetansen krever hgy faglig kompetanse innenfor sanitetsfaget bade for befal og

vernepliktige mannskaper (Forsvaret.no — Sanitetsbataljonen 30.03.2018).

Stridstrenbataljonen er en stgtteavdeling som gir BRIGN utholdenhet i strid i form av
logistikkstgtte. Soldater i Stridstrenbataljonen ma i tillegg til & gjennomfare soldatutdanning
gjennomfare logistikkutdanning for & kunne lgse sitt logistikkoppdrag i rammen av BRIGN
(Forsvaret.no — Stridstrenbataljonen 30.03.2018).

Sambandsbataljonen er en stgtteavdeling som har som sin primaroppgave a stgtte BRIGN
med samband til hele brigadesystemet. Avdelingen skaper sambandsdekning i BRIGN sitt
operasjonsomrade (Forsvaret.no — Sambandsbataljonen 30.03.2018).

Dette kapittelet har kort presentert Heeren og statteavdelingene i BRIGN som denne oppgaven

fokuserer pa. Neste delkapittel vil redegjere for Haerens utdanningsreform og GSU1.

2.4 Heerens utdanningsreform
Norske statsborgere som er skikket til tjeneste i Forsvaret, har verneplikt fra det aret de

fyller 19 ar, til utgangen av det aret de fyller 44 &r. Norske statsborgere som ogsa er
statshorgere av et annet land, har verneplikt i Norge sa lenge de er bosatt her, og sa
lenge avtale med det andre landet ikke er til hinder for det (Lovdata.no — Forsvarsloven
86).

Verneplikten har utgjort ryggmargen i det Norske Forsvaret og allmenn verneplikt har veert
praktisert i Norge siden grunnloven ble etablert 17 mai i 1814. Over 200 ar senere utgjer
verneplikten fortsatt ryggmargen i det norske Forsvaret. En sentral oppgave for Haeren er
utdanning av mannskaper som avtjener sin verneplikt. Alle soldater som avtjener verneplikt i
Heren skal gjennomfgre GSU1. Hensikten med a gjennomfagre GSU1 er a sikre at alle
soldater i Heeren har et likt grunnleggende sett med soldatferdigheter som kan nyttes for a lgse
Heerens oppgaver.

All utdanning skal gjennomfares malrettet mot de krav Heeren stiller til ferdigheter,

kunnskaper og holdninger for enkeltmann og avdeling (HUT — Vedlegg C, undervedlegg 1
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2012:1). Dagens soldater mgter en hverdag som ikke bare baserer seg pa bare rene militere
utfordringer. Dagens soldater ma ha et godt forankret moralsk kompass og gode
soldatferdigheter for & mate det brede spekter av oppgaver Heren ber de utfgre. Hvis
soldatens moralske kompass svikter i mgtet med samfunnet, kan det i verste konsekvens lede
til at Heeren fremmedgjeres fra samfunnet. Hvis soldatens kunnskaper og ferdigheter er for
darlige kan det i verstefall fare til ugnsket tap av eget eller andres sitt liv i strid. Dette vil
videre fare til at Haeren ikke er kapable til & lgse sine oppgaver slik som staten og samfunnet
forventer at de skal gjere. Dagens soldater operer i alle former for operasjoner i komplekse
miljger. Dette kan eksempelvis veere operasjoner gjennom FN eller NATO. Det kan ogsa
veere operasjoner som dreier seg om a statte det sivile samfunnet hjemme i Norge. Soldatene
ma evne a handtere krevende situasjoner pa riktig mate. Dagens teknologiske verden gjer at
soldatene mgter media som ambassadgrer for Norge. En soldat kan fort gdelegge et godt
omdgmme ved at en person fanger en ugnsket handling av en soldat pa kamera (HUT —
Vedlegg C 2012:2).

Generelt for alle soldater i Haeren skal veere at de far den samme grunnleggende opplaringen
i universelle soldatferdigheter- som sanitet, stridsteknikk, kulturforstaelse, etikk og moral
(HUT — Vedlegg C, undervedlegg 1 2012:3). Et tiltak Heeren har gjort er & utvikle tre
utdanningsprogrammer. Hensikten var a sgrge for at soldater som gjennomfarer et av

programmene far et likt og malbart sett med militeere grunnferdighetene.

Det ble utviklet og publisert tre utdanningsprogrammer. Denne oppgaven vil ta for seg GSU1
som skal utdanne soldater og vernepliktige mannskaper som er inne til fgrstegangstjeneste.
Det andre programmet heter grunnleggende soldatutdanning 2, dette programmet er i
hovedsak for tilsatte mannskaper som jobber i Haren. Dette programmet er ogsa tiltenkt &
nyttes for & trene opp personell som skal pa oppsetning til internasjonale operasjoner.
Grunnleggende soldatutdanning 3, har til hensikt a gi personell uten tolv maneder
farstegangstjeneste operasjonsspesifikk utdanning fer utreise til internasjonale operasjoner
(GSU1 2015:5).

GSUL1 programmet ble farste gang publisert i 2010, programmet skulle sikre at alle
vernepliktige fikk en lik grunnutdanning. GSU1 beskriver de fag og emner som er
obligatorisk pensum ved all soldatutdanning i Haeren. Hensikten er & sikre en malrettet og

koordinert utdanning som gir den enkelte soldat en generell militcer grunnkompetanse ...

(GSU1 2015:5).

Side 10 av 61



Utdanningsprogrammet er et malstyrt program som skal gi utdanningsplanleggere pa lavere
niva mulighet for & tolke hvilken vei en avdeling legger for & nd malsetningene i GSU1
(GSU1 2015:5). Et malstyrt program gir avdelinger frihetsgrader til & velge hvordan en
avdeling skal utfare programmet, men ingen avdelinger har myndighet til & avvike fra
innholdet i programmet. Alle sjefer i Haeren skal systematisk implementere bruk av gjeldende
reglementer og prosedyrebeskrivelser i all utdanning, trening og gving ved egen avdeling
(GIH 2014:5:2).

Hasten 2015 besluttet Generalinspekteren i Heeren at GSU1 skulle revideres, han sendte
oppdraget til Herens vapenskole som skulle gjennomfare revidering av GSU1 (GIH
2014:5:2). Vapenskolen er Haerens kompetanse og utviklingsavdeling. | Harens vapenskoles
tilbake lesing av oppdraget tolket de det slik: Gjennomfgr en ngdvendig revisjon av GSU 1.
Dokumentet skal pa best mulig mate statte utdanningsavdelingen i Haeren samtidig som
soldatene far tilstrekkelig grunnleggende soldatferdigheter (Heaerens vapenskole 2014:1).
Innkallingsskrivet som ble sent ut til avdelingen i Heeren gnsket & samle
utdanningsplanleggere som jobber pa kompaniniva i Haren og stabspersonell som jobber med
utdanningsplanlegging pa bataljonsniva i Heaeren. Revideringen av programmet ble

gjennomfart i 2014 og publisert i 2015.

Implementeringen av dette utdanningsprogrammet startet i 2010. Det er na gatt atte ar siden
utdanningsprogrammet farst startet sin implementering. Programmet skal veere styrende for
all soldatutdanning i Heeren, derfor kan det vaere interessant & studere hva som har

karakterisert implementeringen av GSU 1. Neste kapittel vil presentere teori som er relevant

for oppgavens tema.

3 Teori

Dette teorikapittelet vi redegjere for sentrale organisasjonsteorier som omhandler
endringsteori, organisasjonskultur og implementeringsprosesser. Hensikten med a redegjare
for disse tre delene innenfor organisasjonsteorien er a danne en teoretisk referanseramme som
skal hjelpe med a besvare oppgavens problemstilling. Farste del av kapitelet vil presentere

teori som omhandler endringer i organisasjoner.
3.1 Endringsteori

Dagens organisasjoner er stadig i endring for & mgte omgivelsene de opererer i. Forsvaret er

intet unntak nar det kommer til stadig & matte gjennomfgre endringer i sin organisasjon.
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Forsvaret har gjennom de siste 30 ar gjennomfart mange store omstillinger, det er omstillinger
innen organisasjonsstruktur, gkonomistyring og materiellforvaltning. En annen stor omstilling
som kan anses a veere en radikal omstilling er overgangen fra et stort mobiliseringshasert

invasjonsforsvar til et delvis profesjonalisert og lite invasjonsforsvar.

For & kunne redegjere for endringsteori er det relevant a definere begrepet endring, med
endring i organisasjoner menes: ... Ndr organisasjoner viser utviser forskjellige trekke pa
ulike tidspunkter (Jacobsen og Thorsvik 2016:385). Denne definisjonen er relativt bred, for a
spisse begrepet i denne oppgaven omtales det av Christensen m.fl. (2015:152-153) som:
Endringer er noe som ofte foregar i offentlige organisasjoner, gjennom kontinuerlig,
rutinemessig aktivitet og i sma skritt, eller noen ganger gjennom bra og kraftige omveltninger
nar det har bygd seg opp et potensial over tid.

Videre konkretisert omhandler begrepet endring i organisasjoner a endre oppgaver, mal eller
strategier. | slike tilfeller omstiller organisasjoner seg ved a endre praksis. Begrepet kan ogsa
omfavne endringer i organisasjonsstruktur, dette pavirker kommunikasjonslinjene i en

organisasjon (Jacobsen og Thorsvik 2016:385-386).

En endringsprosess kan skje innenfor mange ulike felt i en organisasjon. Eksempelvis kan
endringen skje innenfor kommunikasjon, produksjon, beslutninger og leering. (Jacobsen og
Thorsvik 2016:387). Innfaringen av GSUL1 farte til at avdelingene matte kombinere det nye
programmet med avdelingers egne fagutdanningsplaner som matte gjennomfares i tillegg il
GSUL1. Tidligere hadde avdelingene egne utdanningsprogram, eksempelvis sa gjennomfarte
Stridstrenbataljonen i BRIGN et utdanningsprogram som kaltes godkjent logistikk soldat,

dette programmet var betydelig mindre tid og ressurs krevende enn GSU1.

Planlagte og hierarkisk styrte endringer er den mest vanlige formen for endring i
organisasjoner. Dette vil si at endringen er et resultat av intensjonelle handlinger, der
mennesker endrer organisasjoner for a forbedre situasjonen, eller for a tilpasse seg til en

situasjon de tror vil oppsta (Jacobsen og Thorsvik 2016:386).

Innfaringen av GSU1 er et eksempel pa en endring hvor Heerledelsen hadde behov for en
bedre og kontrollert soldatutdanning som skulle vaere malrettet og koordinert for alle
avdelinger. Denne typen endring er som regel basert pa en ide om hvordan man kan gjgre ting
bedre. Denne ideen kan vaere en konsekvens av at man lurer pa hvorfor bedriftens resultater

ikke er som man forventer. Hva er det vi ikke gjer riktig? (Jacobsen og Thorsvik 2016:387).
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Det er flere typer drivkrefter som kan fare til endring i en organisasjon. Vekst kan vare en
drivkraft som farer til endring. Konkurranse om knappe ressurser kan ogsa vere en annen
drivkraft. Interessekonflikter og tilfeldigheter kan ogsa veere drivkrefter som farer til
endringer. Intensjoner er en femte drivkraft som ofte far organisasjoner til & iverksette
endringer, som resultat av intensjoner forsgkes det ofte a gjennomfares planlagte endringer

(Jacobsen 2012:40-52).

‘ Sterke drivkrefter — dramatiske konsekvenser
A
Klare
Uklare .
drivkrefter — drivkrefter
like en
;“:‘tngI: u dominerende
ortolkninger fortolknin
v
Svake drivkrefter — udramatiske konsekvenser

Figur 4 - Viser hvordan ulike drivkrefter og fortolkninger hos en organisasjons na tilstand kan pavirke en endringsprosess
(Jacobsen og Thorsvik 2016:390).

For & kunne lykkes med en planlagt endring papeker Jacobsen (2012:39) at:

En slik tilnserming bygger pa noen helt spesielle forutsetninger, der den viktigste er at
endringen er det vi kan kalle intensjonal. Med dette mener vi at det star visse
intensjoner eller mal bak de endringer som gjennomfares. Dette innebarer at noen
personer eller grupper av personer har analysert situasjonen, funnet ut at den ikke er
god nok eller at det finnes noen muligheter som bgr benyttes, har utarbeidet lgsninger
for & mate problemene og dernest iverksetter tiltak for & lgse problemet (Jacobsen
2012:39).

GSULI er et malstyrt program som styres pa malsetninger og sluttilstander. Det er bygd opp
slik for at underavdelingen skal selv kunne bestemme hvordan de nar malene innenfor
utdanningsprogrammet. Hensikten med denne oppbyggingen av utdanningsprogrammet er a
skape handlefrihet innenfor styrte rammer for utdanning av vernepliktige mannskaper.
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Det & gjennomfare en stor endring i en organisasjon som Haeren kan sett fra et ledelses og

endringsteoretisk perspektiv vare en krevende prosess.

| boken endring, organisasjonsutvikling og leering (Kirkhaug 2017:163) beskrives endring av
Kottler (1996) og Stace (1996) som:

Endringer dreier seg bade om oppbygning, ombygging og nedbygging.
Endringsledelse handler derfor ikke bare om overbevisning, forfgring og motivasjon,
men ogsa om tvang. Endringer vil nemlig i mange tilfeller innebzre a frata personer
ikke bare det de lenge har dyrket og trodd pa men ogsa formelle posisjoner og status.
Jo mer omfattende endringen er og jo kortere tid som er til disposisjon, jo mer makt
ma anvendes (Kirkhaug 2017:163).

Krikhaug (2017:163) beskriver at en organisasjons ledelse ma vere sterk og klar med ansatte
i egen organisasjon. En slik prosess er vanligvis ikke enkelt for en ledelse & gjennomfare.
Ledelsen ma kunne veere tydelig pa gnsket retning og sluttilstand, den ma ogsa kunne skjzre

igjennom og nytte tvang der ledelsen opplever motstand som hindrer en god endringsprosess.

Ved publiseringen av GSU1 medfarte dette at underavdelingene i Haeren matte stanse sin
tidligere soldatutdanningspraksis, for & innfgre GSU1 i sin organisasjon. Denne innfgringen
medfgrte at tidligere praksis innenfor soldatutdanning na ble erstattet med et nytt

utdanningsprogram som maitte tilpasses med avdelingens egne fagutdanningsprogrammer.

Videre i oppgaven vil utfordringene med endringsmotstand og organisasjonskulturens

pavirkning beskrives fgr oppgaven gar narmere inn pa teori om implementeringsprosesser.

3.1.1 Endringsmotstand i en organisasjon
Graden av endringsmotstand kan vare ulik hos organisasjoner. Viktige faktorer som kan

pavirke denne endringsmotstanden i en organisasjon kan eksempelvis vere: den nye
praksisens kompleksitet, organisasjonen er preget av en sterk organisasjonskultur som ikke er

moden for endringer eller at de ansatte vurderer en endring som ikke ngdvendig.

De aller fleste som har arbeidet med endring, vet at endringer som oftest mgtes med motstand
(Jacobsen og Thorsvik 2016:391).

Det kan vere flere arsaker til motstand mot endring. Denne delen tar for seg de arsakene som

vurderes som relevante for oppgavens tema.
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Den farste arsaken, som ofte eksisterer i en organisasjon i endring, er frykten for det ukjente.
Nar en praksis endres i en organisasjon vil det kunne bety for organisasjonens medlemmer at
de vil ga fra en kjent og komfortabel praksis, til en ny praksis de ikke kjenner til og kanskje er
usikre pa. Enkelte kan bli bekymret og usikker pa om de kommer til a fungere i denne nye
ordningen, om de har riktig kunnskap, om de klarer a leere seg ny praksis osv. Misngye kan

oppsta som falge denne usikkerheten (Jacobsen og Thorsvik 2016:392).

For utdanningsprogrammet GSUL1 vil dette kunne representere en utfordring for ansatte som
er vant med a gjennomfare soldatutdanningen pa den maten avdelingene selv tidligere har
praktisert. Avdelingene ma tilpasse ny praksis til den eksisterende fagutdanningen, noe som

krever mye arbeid for en avdeling & implementere.

En annen arsak kan vere at organisasjonens medlemmer ikke har tillit til at ansket ny praksis
er ngdvendig. Det hender at det er en intern forstaelse i en organisasjon som opplever at
maten ting har blitt praktisert far endringen har fungert og levert gode resultater. 1 en slik
situasjon vil man kunne mgte motstand mot & endre pa praksisen. Man kan bli fristet til a
gjere mindre korrigeringer pa eksisterende praksis i stedet for & implementere hele den nye
gnskede praksisen (Martinsen 2016:222).

Hzeren har en lang tradisjon med & utdanne vernepliktige mannskaper, avdelingen har i mange
ar tidligere praktisert sine egne avdelingers utdanningsprogrammer som de sannsynligvis i
stor grad har utviklet og implementert selv. Nar et nytt utdanningsprogram kommer fra et
hgyere niva i en organisasjon, hvor dette programmet skal erstatte avdelingens egenprodusert

utdanningsprogram kan dette fare til skepsis.

En tredje arsak for endringsmotstand kan veere at det ikke er tro pa at gnsket endringen er
gjennomfarbar i praksis. Selv om det er enighet i organisasjonen om at det er et problem som
ma utbedres, hender det at den foreslatte lgsningen mgter motstand pa grunn av at det ikke er
tiltro til at den kommer til & lgse problemet. En arsak kan da veere at foreslatt endring ikke er
tilpasset organisasjonens forutsetninger. Kanskje har noe lignende blitt prgvd tidligere uten a
lykkes. Dette er faktorer som kan gjgre at organisasjonen har mindre tiltro pa at dette kan

implementeres (Martinsen 2016:222).

3.2 Organisasjonskultur
Som forrige delkapittelet har skissert, vil medlemmer i en organisasjon kunne pavirke en

endringsprosess i form av endringsmotstand hos medlemmene. Denne motstanden kan
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variere. En sentral faktor som kan pavirke endringsmotstanden er organisasjonskulturen. En

sterk organisasjonskultur vil kunne pavirke utfallet av en endringsprosess.

Innenfor begrepet organisasjonskultur eksisterer det mange teorier. Forsvaret er heller intet
unntak. Organisasjonskulturen er en viktige bearebjelker for hvorfor organisasjonen er slik den
er i dag. Organisasjonskultur har flere definisjoner, denne oppgaven har valgt Schein (1985:9)

sin definisjon av organisasjonskultur begrepet:

Organisasjonskultur er et mgnster av grunnleggende antakelser utviklet av en gitt
gruppe etter hvert som den lerer & mestre sine problemer med ekstern tilpassing og
intern integrasjon — som har fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant,
og som derfor lares bort til nye medlemmer som den riktige maten & oppfatte pa,
tenke pa og fale pa i forhold til disse problemene (Schein 1985:9).

Innenfor organisasjoner kan kulturbegrepet vaere et historisk relatert begrep. Kulturen
fremstar og speiles gjennom dens historie og tradisjoner (Alvesson og Svenningsson
2016:41). Nar man skal beskrive militaer organisasjonskultur, sa er hensikten med den
militaere organisasjonskulturen & skape: ... den militere kulturen som et positivt og
konstruktivt bidrag til & skape fellesskapsfglelse, gode holdninger og gjennom det ogsa
operativ effekt (Lunde og Matlary 2009:63).

Dette kan tolkes til at fellesskapsfalelse og gode holdninger er grunnstammen for & kunne pa
best mulig vis oppna operativ effekt med de rammer og ressurser en avdeling tilkommer.
Dette kan bygges videre pa en grunnleggende tanke om at man ma utnytte alle ressurser for &
oppna optimal effekt av tildelte midler, en utdypende arsak for dette er at det ikke er noen
annen plass for en militeer avdeling i krig. For & kunne forberede en avdeling pa krig ma
ledelsen skape de beste forutsetninger i fredstid for & vere rustet for krig. En av matene a
forberede en avdeling pa krig er a utdanne soldater best mulig. Derfor er det sannsynlig at
Forsvaret kan ha en sterk avdelingskultur med mange tanker omkring hvordan man skal

utdanne vernepliktige mannskaper.

Avdelingsfalelse eller avdelingsand er et uttrykk for det samhold som finnes i
vedkommende militere avdeling. Den bestar i at hvert enkelt medlem i avdelingen har
en fglelsesmessig preget oppfatning av den styrke som ligger i avdelingens fellesskap.
Avdelingsfalelsen er et resultat av samspill mellom personellet i avdelingen i forhold

til hverandre og til lgsningen av avdelingens oppgave (Harstaben 1974:31).
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For at Forsvaret skal lykkes med sine operasjoner bade i fred og krig, kreves det en sterk
profesjonsidentitet. Den militeere profesjonen forvalter voldsmakt for staten Norge.
Profesjonens rasjonale er a forsvare Norge, kjernen er a utfare militeere operasjoner i trad med
rasjonale. For a utfgre oppdrag kreves det at alle soldater har en evne og vilje til 4 lgse
oppdrag under alle omstendigheter. Soldatenes evne og vilje bygges i mgtet med kulturen i
Forsvaret, denne kulturen er bygget opp over lang tid. Kultur og identitet skapes i hverdagen
hvor soldater utdannes klare til strid. Alle som berer uniform er den del av profesjonen. For &
lgse oppdragene pa en god og tillitsfull mate krever Forsvaret at alle etterlever
organisasjonens kjerneverdier som er respekt, ansvar og mot i alle situasjoner som oppstar i
den militeere tjenesten (FFOD 2007:157-161).

3.3 Implementering
Dette delkapittelet vil redegjare for implementeringsprosesser. Begrepene oversettelse,

dekontekstualisering, kontekstualisering og den gode oversetter vil bli redegjort. Det vil ogsa

redegjeres for at mange implementeringsprosesser ikke gar i henhold til intensjonen.

3.3.1 Oversettelse
Begrepet oversettelse er et sentralt begrep nar man redegjgr om implementasjonsprosesser.

Denne oppgaven nytter Rgvik sin definisjon av oversettelse: “translation competence’, i.e.
knowledge about how to translate practices and ideas between organizational contexts to
achieve desired ends. (Ravik 2016:291) Denne definisjon tolkes til at begrepet oversettelse
omhandler & ta en praksis eller ide fra en kontekst, for deretter & implementere denne praksis
eller ide i en annen kontekst. Dette gjares ofte i organisasjoner som stadig seker nye og
forbedrede praksiser som kan fare til at organisasjonen far bedre maloppnaelse, blir mer

effektiv eller oppnar andre positive effekter.

Utgangspunktet er enkelt: Oppskrifter er ideer, ikke fysiske objekter. De har dermed ikke fatt
sin utforming en gang for alle. Nar oppskrifter spres, blir de kontinuerlig oversatt og
omformet til stadig nye versjoner og varianter (Christensen m.fl. 2015:93). Dette betyr at nar
en organisasjon skal implementere en ide eller praksis, bar denne tilpasses organisasjonen den
skal tas inn til. Dette farer til at ideer endrer og utvikler seg over tid. Hvis en ide ikke tolkes
kan det hende at den blir tolket ulikt av underenhetene i en organisasjon, som videre kan fagre

til ulik praksis av ny ide.
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3.3.2 Dekontekstualisering
Dekontekstualisering er et av de farste stegene i prosessen med a oversette en ide eller praksis

fra en kontekst til en annen. GSUL skal ikke hentes fra en organisasjon og oversettes til en
annen, men det er viktig at avdelingene har intensjonen og malsetningene fra programmet
klart for seg far neste skritt i implementeringsprosessen pabegynnes. Begrepet

dekontekstualisering kan defineres pa falgende mate:

Vi anvender det som felles betegnelse pa tilfeller der en praksis og/eller en allerede
spraksatt ide identifiseres i bestemte organisasjoner og/eller i felt, og forsgkes tatt ut
av denne sammenhengen og omformet, ofte (men slett ikke alltid) med det formal a bli

overfgrt til andre organisasjoner (Regvik 2016:260).

Dekontekstualisering blir ogsa beskrevet som: ... det & kunne transformere en praksis til en
idemessig representasjon uten at vesentlige elementer ved praksisen blir utelatt (Reavik
2016:262). Denne oppgavens tolkning av Revik (2016) innenfor begrepet
dekontekstualisering er at en ide som hentes fra en annen organisasjons ma tilpasses for den
presenteres og iverksettes i ny organisasjon. Ideen ma tilpasses bade interne og eksterne
omgivelser der den skal implementeres. Denne ideen ma spraksettes i en form slik at den gir

mening til organisasjonen den skal implementeres hos.

En dekontekstualiseringsprosess bestar av to faser. Disse to fasene kalles Lasrivelses- og
pakkefasen. Lasrivelsesfasen handler om a gi en ide en spraklig og idemessig eksistens som
er forstaelig. Den andre fasen kalles pakkfasen, denne omhandler & velge ut det vesentlige av
ideen for deretter 4 tilpasse og beskrive ideen for den nye organisasjonen (Rgvik 2016:261-
262). Det kan vaere hensiktsmessig far en organisasjons begynner pakkefasen, a farst danne et

korrekt bilde av ngyaktig hva den utvalgte ideen inneholder.

Den som skal dekontekstualisere en ide, vil kunne fa mer detaljert og bedre informasjon om
det gis mulighet for a studere den aktuelle ideen fra neart hold. Med andre ord kan det vaere
fordelaktig a fa innsyn inn i organisasjonen der denne ideen har sitt opphav. Det kan gi stor
fordel & observere praksisarenaer, intervjue deltakere og liknende. Dette innsynet vil kunne
fare til en mer representativ og valid dekontekstualiseringsprosess. Dette i motsetning til &
studere ideen pa avstand som potensielt kan gi en vagere framstilling. Sannsynligvis vil
resultatet av dette inneholde et starre innslag av generelle ledelses- og organisasjonsteorier
(Ravik 2016:291-292).
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Nar en ny ide skal inn i en starre organisasjon kan det vaere flere mater a studere ideen fra et
nart hold som Ravik (2016) mener kan vere hensiktsmessig for a lykkes med en
implementering. En mate kan veere at ledelsen sender representanter ned i organisasjonen for
a falge opp dem som omsetter ideen til praksis. En annen kan veere at ledelsen fokuserer pa a
gjennomfare en gnsket implementering pa en del av organisasjonen. Nar denne er
implementert kan andre enheter fra samme organisasjon studere denne far de selv starter pa

implementeringen i egen avdeling.

3.3.3 Kontekstualisering
Etter en ide eller praksis har blitt dekontekstualisert og bevart uten & miste vesentlige

elementer ma denne kontekstualiseres. Dette ma utfgres for at den skal kunne virke optimalt i
sitt nye miljg, eksempelvis organisasjonen den skal implementeres i. Dette er tett knyttet opp
imot forskningsspgrsmalet om tilpasninger som gjeres i statteavdelingene, da disse vil veere
en kontekstualisering av GSU1 programmet. Dette i den hensikt at det skal passe med
avdelingens fagutdanning og palagte oppdrag. | falge Ravik betyr begrepet
kontekstualisering:

The second critical phase in knowledge transfer is contextualization, i.e. the translation from
an abstract representation of a desired practice in a source context to a concrete practice
embedded in formal structures, cultures, routines and individual skills in a recipient context.
(Rovik 2016:295)

Denne definisjon tilsier at ideen ma tilpasses forholdene hvor den skal implementeres. Ideen
ma eksempelvis tilpasses personellsituasjonen, gkonomien eller starrelsen til organisasjonen.
Den nye ideen kan matte endres for a tilpasse seg organisasjonens visjoner eller malsetninger.
Disse tilpasningen i konteksualiseringsfasen er en del av a fa ideen til & oppna gnsket effekt i

sin nye kontekst.

Kontekstualiseringsprosessen deles ogsa inn i to faser. Disse fasene kalles: 1.
innskrivingsregler og 2. oversetnings- og omformningsregler. Innskrivingsreglene handler om
ytre kontekstspesifikke grep som oversetteren konkretiserer med ideen som skal
implementeres. Denne ideen kan i utgangspunktet vere veldig allmenn og generell.
Oversetteren ma derfor utfgre lokale tilpasninger og skape en identitet for denne nye ideen
som skal implementeres. Ideer kan av og til vere tidlgse eller gamle. Pa grunn av dette er det

viktig at ideene settes inn i en lokal tidslinje slik at de tidfestes i natiden og blir
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giennomfarbar. Dette kan veere en forutsetning for & kunne «selge» ideen til organisasjonen
den skal implementeres hos (Revik 2016:302-303).

For at en organisasjons skal lykkes med en implementering ma lokale forhold vere tilpasset
eller tilrettelagt slik at implementeringen kan lykkes. Eksempelvis ma kanskje militaere
avdelinger i Haeren gjere tilpasninger innen GSU1 for a kunne oppna malsetningene i bade

fagutdanning og GSUL.

Rovik (2016:303-307) papeker at oversettelses- og omformningsregler omhandler hva som
kan skje med innholdet i ideen i selve overfaringsfasen. | denne fasen er det en relevant faktor
hvilke frinetsgrader oversetteren har myndighet og mandat til & benytte seg av i
oversettelsesprosessen. En annen faktor er hvilke frihetsgrader oversetteren velger a nytte. |

utgangspunktet har oversetteren fire valg.

1. Kopiere hele ideen

2. Legge til innhold (addere)

3. Trekke fra innhold

4. Forvandle/forandre hele ideen.

Ledelsen av en organisasjon som skal gjennomfgre en implementering ber gi oversetteren
tydelige rammer for hvor i implementeringen det gis frihetsgrader. Dette ma ogsa falges opp

av ledelsen for & kunne kvalitetssikre at implementering skjer i trad med ledelsen intensjon.

3.3.4 Den gode oversetter

Revik (2016) presenterer den gode oversetter pa falgende mate:
Den dugende oversetteren av organisasjonsideer er en som ma ha inngdende
kjennskap til det som skal overfares og oversettes, samt om sa vel konteksten(e) det
skal oversettes fra som til. | tillegg ma oversetteren besitte kunnskap om
oversettelsesprosesser, dvs. ha innsikt i hvordan man best kan ga frem nar man henter
ut «noe» fra en kontekst. Seerlig viktig her er at den dugende oversetteren er en som
besitter — og dermed kan kombinere — kunnskap bade om «avgivende» og om
«mottakende» kontekst. For oversettelser av teksten mellom ulike sprak er det & kunne
begge sprak et selvfglgelig kyndighetskrav til oversetteren. (Revik 2016:325-326).

Den gode oversetteren er avgjgrende for at en implementeringsprosess skal veere vellykket. |

ovennevnte sitat fra Rgvik (2016) tolkes det at oversetteren bar veere en form for
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superbruker/ekspertperson som kjenner organisasjonen, og samtidig kjenner den nye ideens
opphav. Det tolkes til at det kan vaere en person eller gruppe med fag-, ledelses- og gode
sosiale kunnskaper. Denne personen ma ogsa inneha en translatarkompetanse

(oversettelseskompetanse).

Oversetteren ber ha ngdvendig kompetanse og kunnskap om begge sidene av ideen, altsa bade
hvor den skal hentes fra og hvor den skal implementeres (Regvik 2016:299). Dette vil kunne gi
starre sannsynlighet for & lykkes med implementeringen. Det er fortsatt ikke sikkert at en
implementeringsprosess blir vellykket. Arsakene til dette vil redegjgres for i neste del av
oppgaven. Nar det omhandler implementering av GSU1 bgr den som skal implementere
utdanningsprogrammet inneha ekspertkompetanse pa utdanningsplanlegging og bar kjenne til
hvilke utfordringer som underavdelingen har i sitt daglige virke i Heeren.

3.3.5 Lav suksessrate
Statistikken for implementeringsprosesser er ikke opplgftende nar det kommer til hvordan

disse prosessene lykkes. 60% blir aldri implementert, 30% ender opp med a forarsake en
ugnsket effekt mens kun 10% lykkes med a bli implementert i henhold til intensjonen (Revik
2015:kurspaper). Det kan veere flere arsaker for disse resultatene. Teoriene om ideoverfaring
og translasjon (oversettelse) er et lite belyst tema. Et annet aspekt som gjar dette tema
vanskelig er at teoriene ikke ngdvendigvis er tilpasset ulike typer organisasjoner (Ravik
2016:223-224).

Kunnskapsmangel kan vaere en medvirkende arsak til at organisasjoner mislykkes med
implementeringsprosesser. En annen arsak kan veere at ledelsen i organisasjonen ikke pa en
grundig nok mate falger opp prosessen i den kritiske kontekstualiseringsfasen. At

malsetningene til organisasjonen er for vage kan ogsa vere en arsak for a mislykkes.

En sterk organisasjonskultur kan vere en fordel for en implementeringsprosess, men den kan
ogsa vaere det motsatte. | enkelte organisasjoner kan det som fglge av organisasjonskulturen
veaere en generell motstand mot endring. Bryter den nye ideen mot de lokale normene i

organisasjonen kan ogsa dette fere til at implementeringen mislykkes.

I noen tilfeller kan det vere slik at den foreslatt implementerte ideen rett og slett ikke fungerer

pa «bakkenivaet» i organisasjonen.
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En annen grunn til at prosessen ikke gar som tiltenkt kan veere ideen i seg selv. Om
dekontekstualiseringen ikke har blitt gjennomfart grundig nok, slik at vesentlige deler av
ideen har blitt utelatt eller endret vil dette kunne gi negative falger.

3.4 Oppsummering

| dette teorikapittelet er det blitt redegjort for organisasjonsteorier som omhandler endring i
organisasjoner. Det er ogsa presentert teori om organisasjonskultur for & belyse at
organisasjonskultur vil alltid pavirke en endringsprosess hos en organisasjon. Hensikten med
a presentere dette var a danne et sterkt teoretisk grunnlag for a besvare oppgavens
problemstilling. Teorien skal sammen med forskningsspgrsmalene danne et grunnlag for &
produsere en intervjuguide. Teorien skal ogsa vaere grunnlaget for analysekapittelet hvor
teorien blir sett opp mot resultatene fra datainnsamlingen. Neste kapitel vil redegjgre for
hvilke metodiske valgt som er tatt i denne oppgaven.

4 Metode

Metodekapittelet skal redegjere for metodiske valg som er gjort i denne oppgaven. Kapitelets
hensikt er & kvalitetssikre at oppgaven kan etterpraves av andre. Med begrepet
forskningsmetode menes ... en firemgangsmate, et middel til & lgse problemer og komme frem
til ny kunnskap. Et hvilket som helst middel som tjener dette formalet, hgrer med i arsenalet
av metoder (Aubert 1985:196).

Innledningsvis vil det bli presentert et forskningsdesign for & danne en enkel overordnet
forstaelse for hvilken metode som er valgt for & besvare problemstillingen. Andre delkapittel
vil presentere hvilke forskningsmessige utfordringer som ble vurdert. Tredje delkapittel skal i
detalj beskrive valgt fremgangsmate. Fremgangsmaten blir beskrevet med seks faser. | hver
av disse fasene blir metodiske valg redegjort for. Fjerde delkapittel redegjar for kritikk av
valgt metode. Dette er for a belyse svakheter i metoden som er valgt, og hvordan valget kan

pavirke oppgavens validitet.

4.1 Forskningsdesign

Denne oppgaven omhandler implementeringen av et nytt utdanningsprogram som ble
introdusert i Haeren i 2010. Det oppgaven gnsker a finne svar pa er hvilke karaktertrekk som
kan kjennetegne implementeringsprosessen av GSU1 hos de fem utvalgte stgtteavdelingene i
BRIGN. Besvarelsen har en samfunnsvitenskapelig tilneerming, og undersgkelsen vil
gjennomfares med et kvalitativt design i form av en casestudie. Datainnsamlingen i denne
undersgkelsen vil bli gjennomfart ved a intervjue ansatte fra BRIGN som har jobbet med
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utdanningsplanlegging innenfor GSU1 hos statteavdelingene. Intervjuene vil gjennomfares

med seks utdanningsplanleggere pa kompani og bataljonsniva fra de ulike statteavdelingene.

4.2 Utfordringer

4.2.1 Generelt

For & kunne vurdere de generelle utfordringene ved & gjennomfare denne type forskning, kan
det veere hensiktsmessig a repetere forskningsspgrsmalene for oppgavens problemstilling,
Dette med en hensikt & belyse hvilke forskningsmessige utfordringer som kan oppsta ved a

besvare disse. Forskningsspgrsmalene lyder som falger:

1. Hvordan ble implementeringen av GSUL1 i stgtteavdelingene gjennomfart?

2. Hva var tidshorisonten pa implementeringsprosessen fra GSU1 ble utgitt til den skulle
veere satt i praksis?

3. Hvilke konkrete oppfalgingstiltak ble iverksatt av nivaet over for a fglge opp
implementeringen av GSU1 i BRIGN sine stgtteavdelinger?

4. Ble det gjort interne tilpasninger i GSU1 hos de forskjellige stgtteavdelingene, som
har resultert i ulik maloppnaelse mellom avdelingene?

5. Hadde avdelingene ngdvendig kompetanse for a gjennomfgre implementering av
GSU1?

For & kunne besvare spgrsmal 1, kan det vare en utfordring at studien omfatter flere
forskjellige enheter innenfor BRIGN. En potensiell utfordring som kan oppsta er at
stgtteavdelingene kan ha utfert implementeringen av GSU1 pa forskjellige mater. Hvis dette
oppstar bar det fokuseres pa fellestrekkene og kanskje sgkes a belyse eventuelle store
forskjeller/motsetninger av dataene som blir innhentet. Det kan derfor bli viktig & intervjue
personell fra flere forskjellige statteavdelinger for a ikke kun sitte igjen med tolkninger fra en
liten del av stgtteavdelingene. Dette blir ogsa viktig for a kunne svare tilfredsstillende pa de

andre forskningssparsmalene.

Det kan oppsta at noen av respondentene ikke har kjennskap til de ulike avdelingers
tidshorisont for implementering av GSUL. Dette kan vare fordi noen av respondentene

kanskje ble ansatt underveis i implementeringen.

For & kunne svare pa spgrsmal 5 ma det legges en standard for hva som menes med
ngdvendig kompetanse. Dette for & presist kunne svare pa i hvilken grad de forskijellige

avdelingene innehar denne kompetansen. Med ngdvendig kompetanse menes at
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avdelingsledelsen hos stgtteavdelingene har kompetent personell til & gjennomfare en

implementering av GSUL.

Det er viktig at oppgaven innhenter god informasjon fra et utvalg som har forutsetninger for a
gi svar pa forskningsspgrsmalene. En utfordring blir da a identifisere hvem det er mest
hensiktsmessig & hente informasjon fra. En annen utfordring kan veere a finne ut om disse

personene er tilgjengelige for intervju.

En annen utfordring forfatterne av denne oppgaven har er tidsaspektet. Det er valgt a skrive
oppgaven pa seks maneder. Dette betyr er det mindre tid tilgjengelig for a skrive oppgaven
enn hva som er normalt i en slik oppgave. Dette krever en god og detaljert tidsplan med

milepzaler underveis for 2 male ngdvendig progresjon.

4.2.2 Etiske retningslinjer
Etiske problemstillinger oppstar nar forskning direkte bergrer mennesker, spesielt i

forbindelse med datainnsamlingen, enten den foregar gjennom deltakende observasjon,
intervjuer eller eksperimenter (Johannessen m.fl. 2010:89-90). | arbeidet med a identifisere
respondenter, deretter a rekruttere dem til & delta i forskningen. Vil det vere viktig at pa en
presis og god mate gis informasjon til respondentene om hva forskerne gnsker fra dem. Pa
denne maten blir det ingen misforstaelser om hva de skal spgrres om og i hvilken grad deres
svar skal direkte nyttes i oppgaven. Respondentene skal gi sitt samtykke for & delta i

forskningen far innhenting av informasjon starter.

Retningslinjene kan sammenfattes i tre typer hensyn som en forsker ma tenker gjennom
(Nerdrum 1998): informantenes rett til selvbestemmelse og autonomi, forskernes plikt til &
respektere informantenes privatliv og forskernes ansvar for a unnga skade (Johannessen m.fl.
2010:91). Det kan oppsta at respondentenes svar under datainnsamlingen vil kunne tolkes &
veaere negative ovenfor deres egen arbeidsgiver, derfor er det viktig at respondentene blir holdt
anonyme. Det gjares tiltak for & verne respondentenes anonymitet. Anonymitet opprettholdes
ved a gi dem respondentnummer i oppgaven. De forskjellige statteavdelingene vil ikke bli
informert om hvem vi har snakket med i deres respektive avdelinger. Lydopptakene fra

intervjuene slettes nar oppgavens sensur er publisert.

Alle analyser og konklusjoner tolket av forfatterne skal beskrives pa en sa objektiv mate som
mulig. Dette kan hjelpe & unnga at respondenter, stgtteavdelingene eller BRIGN som
forskningen omfatter opplever a bli omtalt pa en negativ mate.
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4.3 Fremgangsmate
Dette delkapittelet har til hensikt a beskrive den metodiske fremgangsmaten som er valgt.

Innledningsvis presenteres en figur som ma tolkes som en trakt for a forsta de metodiske
fasene som skal gjennomfgres i denne oppgaven. Hver fase blir ytterligere konkretisert i dette
delkapittelet.

Metodisk fremgangsmate

Fase 1
Utvikling av problemstilling
1
Fase 2
Valg av forskningsdesign
1

Fase 3
Valg av metode
Kvalitativ eller kvantitativ
1

Fase 4
Hwordan samle inn data
|
Fase 5
Hwvordan velge ut enheter
|

Fase b
Hwvordan analysere data
|
Fase 7

Hvor gode er
konklusjonene

Figur 5 Viser oppgavens metodiske fremgangsmate, Hver fase kan ses som en trakt pa veien mot & besvare problemstillingen.
Metodekapittelet i denne oppgaven vil redegjore for fase 2 til fase 6. Disse fasene i en undersgkelse er hentet fra Jacobsen
(2015:65-68)

4.3.1 Fase 1 — Utvikling av problemstilling
Denne fasen er beskrevet i kapitel 1.1 Innledning og temavalg, 1.2 Hvorfor er dette

interessant? og 1.3 Problemstilling.

4.3.2 Fase 2 —Valg av undersgkelsesdesign
Denne oppgaven skal besvares med en samfunnsvitenskapelig tilneerming, da det skal

gjennomfares seks intervjuer med offiserer som har erfaring med utdanningsplanlegging. Det
samfunnsvitenskapelige studieemnet er den sosiale virkelighet, den virkeligheten som pa en
eller annen mate dreier seg om samhandling mellom mennesker (Johannessen m.fl. 2010:35).

Disse offiserene ma ha jobbet med utdanningsplanlegging pa tropp, kompani og

Side 25 av 61



bataljonsniva. Hensikten med intervjuene er finne tanker og betraktninger om hva som

karakteriserer implementeringsprosessen av GSU1 hos stgtteavdelingene i BRIGN.

4.3.3 Fase 3 —Valg av metode
Denne oppgaven skal forsgke & besvare pa problemstillingen ved a benytte en kvalitativ

tilnerming. ... kvalitativ design betyr en fenomenologisk tilneerming & utforske og beskrive
mennesker og deres erfaringer med, og forstaelse av, et fenomen (Johannessen m.fl. 2010:82).
Dette skal gjennomfares ved & gjennomfare intervjuer med seks utdanningsplanleggere som
har jobbet i statteavdelingene hos BRIGN innenfor tropps-, kompani- og bataljonsniva.
Arsaken for det ble valgt & gjennomfare intervjuer er & identifisere utdanningsplanleggernes
ulike meninger omkring implementeringen av GSUL. En kvantitativ tilnaerming ville ikke
kunne gitt nok utfyllende svar for a besvare problemstillingen. Intervjuet har til hensikt a
besvare oppgavens forskningsspgrsmal. For & kunne gjgre dette er disse erfarne offiserenes
kunnskaper og erfaringer omkring fenomenet viktig for & kunne besvare om
implementeringen av GSU1 ble utfart pa en god mate hos stgtteavdelingene i BRIGN. Siden
GSUL1 ble publisert i 2010, vil utdanningsplanleggerne som innfrir kriteriene for a vere
respondent ha jobbet med GSU1 i minimum tre ar hvis de har jobbet pa tropp-, kompani- og

bataljonsniva.

Denne oppgaven vil gjennomfare en kvalitativ casestudie av stgtteenhetene i BRIGN. Den vil
ta for seg prosessen ved implementeringen av GSUL. Case er intensive studier av en eller
noen fa enheter. Case kan vere organisasjoner (eller deler av dem), beslutninger,
forhandlinger, en diskurs, et hendelsesforlgp, en handling, en prosedyre, et utsagn etc
(Andersen 2013:23).

En casestudie kan veere pa forskjellige nivaer. Dette avgjares nar man definerer hvilke enheter
studien tar for seg. Det skilles mellom absolutte enheter som kun refererer til seg selv og
kollektive enheter som bestar av flere absolutte enheter. Desto flere enheter det er i en

organisasjon, desto hgyere niva blir det pa enheten (Jacobsen 2015:97-98).

Denne studien tar for seg implementeringen av GSU1 hos statteavdelingen i BRIGN. Dette
casestudiet faller undersgkelsesenhetene pa niva 2 siden det er BRIGN sine underavdelinger

som studeres i rammen av BRIGN.
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4.3.3.1 Den deduktive veien
Utvalget som skal utsparres i intervju vil bli stilt spgrsmal som skal forsgke a besvare

oppgavens forskningsspgrsmal. Disse spgrsmalene skal besvare oppgavens problemstilling.
Derfor er sasmmenhengen mellom faktorer, problemstilling, forskningsspersmal og teori viktig
for & kunne finne en valid konklusjon pa oppgaven. Forskningsspgrsmalene som er stilt er
forankret i oppgavens teorikapittel, dette er for at teorien skal drgftes med resultatene fra

datainnsamlingen. Derfor er dette en deduktiv oppgave.

Begrepet deduktiv betyr: ved hjelp av teori er det laget en hypotese som er problemstillingen.
Hvis oppgaven klarer a besvare problemstillingen sa er det dannet ny empiri (Jacobsen
2015:34-35).

4.3.4 Fase 4 — Hvordan samle inn data
Grunnet oppgavens tidsramme og organisasjonens store starrelse ble det tidlig besluttet at

observasjon ikke var en aktuell metode for innsamling av data. Gruppeintervju ble ogsa valgt
bort pa bakgrunn av at det vil kunne begrense den enkelte respondents svar, det ble vurdert at
respondentene kanskije ikke gnsker a utrykke sine faktiske meninger ovenfor de andre i
gruppen. Pa bakgrunn av det ble det dpne individuelle intervjuet valgt som metode for & samle

inn data.

4.3.4.1 Det apne intervjuet
Denne oppgaven vil besvares med en apen tilnerming. Far intervjuene vil det bli redegjort for

ulike organisasjonsteorier som omhandler temaene implementering og ledelse. Dette fordi det
kreves en teoretisk kunnskap om oppgavens tema for man kan iverksette intervjuprosessen

med respondentene.

A benytte seg av en &pen tilnaerming kan veere hensiktsmessig hvis man skal forske pé ukjente
fenomener eller hvis det er gnskelig a finne den enkelte respondentens forstaelse og tolkning
av det som forskes pa (Jacobsen 2015:34-35). Det vurderes at en apen tilnerming er viktig i
denne studien fordi de utvalgte respondenter ma fa beskrive sine tanker og meninger om
fenomenet som er implementeringen av GSUL. En mer lukket tilneerming kan fare til at

studien mister relevant data som i dette tilfellet med en apen tilnaerming vil kunne oppna.

Det er produseres en intervjuguide for et strukturert intervju. Spgrsmalene fra intervjueguiden
skal kvalitetssikres ved a gjennomfgare et praveintervijue med en troppssjef fra en
stgtteavdeling i BRIGN. Hensikten med dette er a forberede forfatterne av denne oppgaven og

a kvalitetssikre at sparsmalene er dekkende for a besvare forskningsspgrsmalene. Nar
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prgveintervjuet er gjennomfart vil det vurderes om intervjuguiden er god nok, for deretter a

gjere endringer pa denne ved behov.

Neste del er gjennomfaring av intervju for a innhente data. Intervjuene baseres pa
intervjuguiden i den hensikt & forsikre at alle sparsmal blir besvart underveis i intervjuet.
Intervjuguden skal virke som et verktay og har en kontrollfunksjon & identifisere
utdanningsplanleggerne i BRIGN sine meninger og tanker om implementeringsprosessen av
GSUL.

Intensjonen er at intervjuene for respondentene skal oppleves som en uformell samtale for &
opprettholde flyten i samtalen. En utvidet hensikt med den uformelle samtalen er at
respondentene skal fgles seg fri til & utdype der vedkommende selv faler det er viktig.
Spersmalene skal sa langt det lar seg gjare stilles i den rekkefglgen de er satt, men oppleves
det at spgrsmal er blitt besvart tidligere sa er det ikke behov for & stille spgrsmalet igjen.
Samme kan det gjelde hvis respondenten leder samtalen over i et senere spgrsmal i

intervjuguiden, da skal studentene la respondent snakke seg ferdig.

4.3.5 Fase 5 - Hvordan velge ut enheter
Ved en kvalitativ tilnrming gnsker man & komme innpa respondentene i utvalget, dette er for

a finne ut hva de tenker omkring oppgavens tema (Johannessen m.fl. 2010:103). | kvalitative
tilneerminger finnes det ikke et, men flere ulike kriterier. Vi kan si at utvalget i slike metoder
er styrt ut ifra hensikten med undersgkelsen, dvs. hva slags informasjon vi gnsker & fa.
(Jacobsen 2015:173). Utvalg av riktige enheter ble identifisert som viktig i denne studien.
Respondentene matte inneha relevant jobberfaring for & ha forutsetning for & kunne besvare
forskningssparsmalene. Derfor ble disse spesifikt rekruttert basert pa at de hadde den riktige

bakgrunnen og dermed kan gi sa mye og sa presis informasjon som mulig.

Personer med direkte kjennskap til et fenomen, f.eks. ved at de har deltatt i en hendelse, ved
at de mottar en spesiell tjeneste, eller ved at de er medlem av en spesiell gruppe, kaller vi som
oftest respondenter (Jacobsen 2015:178). Utvalget i denne studien er respondenter innenfor
den militzere populasjon i Haeren som har jobbet i stgtteavdelingene i BRIGN. Utvalget ma
kvalitetssikres pa den mate at dem innehar god nok faglig kunnskap innenfor GSU1 og

erfaring med planlegging og utdanning av vernepliktige mannskaper.

Studien legger falgende inklusjonskriteria for hver respondent i undersgkelsen:
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e Fullfert Krigsskole og er ansatt som offiser i Haeren.

o Fullfart to ars tjeneste som troppssjef innenfor en statteavdeling i BRIGN etter 2010.

e Fullfgrt minimum ett ar som nestkommanderende kompani eller kompanisjef i en
statteavdeling i BRIGN etter 2010.

e Fullfart minimum ett ar i bataljonsstab hvor utdanningsplanlegging av GSU1 var en
sentral aktivitet i en stgtteavdeling i BRIGN etter 2010.

Inklusjonskriteriene farer til at utvalget i denne studien er relativt homogent. Dette er fordi
alle som inkluderes har gjennomfart en relativt lik karriere og tjenestevei. Felles for alle er at
de har tjenestegjort i stillingene som faller innunder kritereiet etter GSU1 ble publisert i
Haren. Hvis de har gjennomfart deler av denne tjenesten far 2010, vil de ha lavere

forutsetninger til & gi gode betraktinger omkring fenomenet i denne studien.

Med bakgrunn i disse kriteriene endte forfatterne opp med a intervjue seks offiserer fra

forskjellige av statteavdelinger i BRIGN.

4.3.6 Fase 6 — Hvordan analysere kvalitativ data
Nar samtlige intervjuer er gjennomfart vil forfatterne transkribere disse. Dette fordi det er

lettere & jobbe med og analysere dataene nar man har disse i skriftlig form.

Neste skritt er & se intervjuene opp mot forskningsspgrsmalene. Det farste spgrsmalet alle ma
stille seg etter & ha samlet inn ulike fortellinger, er: «Hvordan skal vi trekke ut noe fornuftig
av denne informasjonsmengden? (Jacobsen 2015:197). Samtlige respondenters svar og tanker
skal kartlegges slik at man har en klar formening om hva den enkelte respondent mener og
tenker om spgrsmalene som er stilt. Deretter vil respondentene ses opp imot hverandre. Er
respondentene enige i eller har samme tanker om et eller flere av sparsmalene trekkes dette
fram og presenteres som del av funnene i analysen. Samme gjelder om det er sterke
motsetninger hvor en del av respondentene mener noe mens de andre er uenige. Denne delen
kan beskrives som: Gjennom & sammenstille forskjellige intervjuer, observasjoner eller
dokumenter kan det papekes mgnstre, regulariteter, spesielle avvik eller underliggende
arsaker. Det er de sentrale detaljene som trekkes fram, de som kan gi ny innsikt i en situasjon
eller et fenomen (Jacobsen 2015:197).

Videre skal svarene ses opp mot teorien presentert i teorikapittelet. Samsvarer respondentenes
oppfatninger av implementasjonsprosessen med deler av eller fullstendige med det som er

beskrevet i teorien?
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Samtlige forskningssparsmal skal drgftes og bli forsgkt besvart pa bakgrunn av data fra
intervjuene med respondentene. Til sammen vil dette danne grunnlag for & kunne gi et svar pa

problemstillingen som helhet i konklusjonen av oppgaven.

4.4 Metodekritikk

4.4.1 Forforstaelse

Alle mennesker mgter verden rundt med en forforstaelse, med kunnskaper og oppfatninger om
virkeligheten, som vi, sveert ofte ubevist, bruker til & tolke det som skjer rundt oss. Denne
forforstaelsen er helt ngdvendig for a forsta virkeligheten (Johannessen m.fl. 2010:38).

| de siste fem arene har forfatterne jobbet i stetteavdelinger i organisasjonen som denne
oppgaven studerer. De har gjennomfgrt og utdannet vernepliktige mannskaper innenfor
GSUL1. Dette betyr at forfatterne har veert direkte involvert i bruken av utdanningsprogrammet

oppgaven forsker pa implementeringen av.

Alle mennesker mgter verden rundt med en forforstaelse, med kunnskaper og
oppfatninger om virkeligheten, som vi, svaert ofte ubevist, bruker til a tolke det som
skjer rundt oss. Denne forforstaelsen er helt ngdvendig for a forsta virkeligheten
(Johannessen m.fl. 2010:38).

Forfatternes bakgrunn fra statteavdelinger kan medfgare at forfatterne har egne meninger og
tanker om problemstillingen underveis i forskningen. En potensiell utfordring kan veaere for
forfatterne & klare & holde seg objektive. De ma basere sin besvarelse pa informasjonen
innhentet gjennom datainnsamlingsprosessen, relevant teori om temaet og offisielle

dokumenter knyttet til utdanningsprogrammet og implementeringen av det.

4.4.2 Metodevalg
Samfunnsvitenskapene kan aldri hape pa & gi noe annet enn et delvis, tidsbegrenset og i

prinsippet falsifiserbart bilde av den menneskelige virkeligheten (Jacobsen 2015:38). Som
forsker vil man ikke kunne klare a fa med seg hele virkeligheten, den fremstar alt for
kompleks. Denne oppgaven har valgt en kvalitativ tilnserming, dette farer til at det er kun et
lite utvalg respondenter som danner grunnlaget for analysen. Dette kan fore til at det ikke er
mulig a gjare funnene generaliserbare for hele Heeren, sannsynligvis kun for stgtteavdelingene
i BRIGN. Dette fordi det ikke er sikkert at utdanningsplanleggernes meninger stemmer med

det som andre utdanningsplanlegger utenfor stgtteavdelingen mener.
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4.4.3 Utvalget
Kritikken som vurderes opp imot utvalget i denne besvarelsen har med antall respondenter a

gjere. Respondentene er utvalgt pa bakgrunn av spesifikke kriterier. Disse kriteriene gjor at
respondentene er godt kvalifisert til & gi gode og utfyllende svar pa forskningsspgrsmalene.
Nar det er sagt finnes det flere andre kvalifiserte personer som ogsa kunne blitt intervjuet
innenfor avdelingene oppgaven tar for seg. Disse kan ha ulike meninger om temaet og deres
svar kunne ha gitt en annen konklusjon etter dataanalysen.

En annen svakhet i oppgaven er at det kun er intervjuet respondenter som jobbet pa
bataljonsniva under implementeringen. Selv om dette gir god informasjon om hvordan
implementeringen «traff» avdelingene og ble gjennomfart i praksis, gir det ikke innblikk i
hvordan denne prosessen var tenkt gjennomfart av nivaet over. Dette kunne veert lgst med &
intervjue offiserer som jobbet i Brigade og Haerstab i det aktuelle tidsrommet. Det ble derimot
konkludert med at det var gnskelig & fokusere pa Bataljonsnivaet grunnet tid til
gjennomfaring av oppgaven, samt tilgjengelighet pa aktuelle respondenter fra Brigade og
Heerstab.

4.4.4 Datainnsamling
Ved & bruke et dpent intervju som metode for datainnsamlingen vil man fa mye data som ma

transkriberes og deretter tolkes. En potensiell utfordring som kan mgtes er at det blir for mye
data som ikke kan brukes. Et viktig tiltak for & hindre at det oppstar er at den frie samtalen i
intervjuet styres nar det oppleves at respondenten faller for langt fra tema, men sa langt det lar

seg gjore skal ikke respondenten avbrytes.

En annen utfordring er at seks intervjuer vil utgjare stor mengde data, det kan vare en
utfordring a analysere all data, for deretter a identifisere alle ssmmenhengene mellom

intervjuene. Et viktig tiltak for & mgte denne utfordringen er transkribering av intervjuer.

4.4.5 Kildekritikk
En utfordring forfatterne har mett er kilder til teoridelen innenfor implementeringsteorier. Det

er gjort lite forskning pa temaet i nyere tid. Implementeringsdelen av teorikapittelet i
oppgaven baserer seg i stor grad pa teori hentet fra en forskers bgker og artikler. Det kunne
med fordel veert nyttet flere teorier fra andre forfattere og forskere innenfor fagomradet

implementering, for a gi bredde og nyanse pa teorikapittelet.
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5 Presentasjon av datainnsamlingen
Dette kapitelet skal redegjare for forfatternes tolkning av respondentenes meninger og tanker

om oppgavens tema. For a finne relevant data deles respondentenes svar i fem kategorier,
disse fem kategoriene skal knytte respondentens betraktinger til forskningssparsmalene i
oppgaven. Forskningsspgrsmalene er knyttet til oppgavens faktorer og problemstilling. Dette

kapitelet danner grunnlaget for & drafte respondentens betraktinger opp imot relevant teori.

5.1 Resultater

5.1.1 Implementeringen

For a besvare det farste forskningsspgrsmalet utdypet respondentene sine betraktinger om
hvordan implementeringen av GSUL1 i stgtteavdelingene ble gjennomfart.

5.1.1.1 Respondent 1
Nar Respondent 1 begynte a jobbe i avdelingen opplevde vedkommende & matte arrangere en

egen rekrutt hvor det matte gjeres en egentolkning av GSU1. Respondent 1 beskriver en
opplevelse av at det var fritt frem hvordan dette skulle gjennomfgres. Respondent 1 nyttet pa
eget initiativ GSU1 programmet som en lgs ledelinje men det var ingen faring om dette fra

ledelsen.

Respondent 1 kan ikke huske noen form for planlegging eller gjennomfgring av
implementering fra avdelingen eller BRIGN i perioden vedkommende jobbet der. Dette farte
til at Respondent 1 fglte at dette matte gjares selv i egen tropp. En av utfordringene
Respondent 1 opplevde var at bataljonen hadde gjennomfart tre ulike former for rekrutter pa
tre ar mens Respondent 1 jobbet der. Med ulik menes at det ble valgt tre prinsipielt
forskjellige handlemater for hvordan den interne rekruttorganisasjonen var oppbygget.

Respondent 1 opplever at vapenskolen ved noen anledninger har samlet
utdanningsplanleggere for a ga igjennom GSU1, men i disse samlingene har fokuset vert pa
gjennomfgringen av selve GSUL. Respondent 1 opplever med andre ord at det ikke har veert

noen form for implementering av utdanningsprogrammet.

Respondent 1 papeker at en utfordring er at det er generalistene, altsa offiserene som ma
gjennomfare hele implementeringen. Kjernen i utfordringen er at spesialkompetanse ikke blir

nyttet til implementering, denne kompetansen nyttes til gjennomfgring av GSUL.
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Respondent 1 opplevde at avdelingen vedkommende jobbet for ga et inntrykk av at de
forventet Respondent 1 skulle kunne GSU1 nar vedkommende kom til avdelingen fra
Krigsskolen, noe Respondent 1 papeker ikke er en del av pensum eller opplaeringen pa

Krigsskolen.

5.1.1.2 Respondent 2
Siden Respondent 2 startet i sin avdeling kan vedkommende ikke huske at BRIGN har

gjennomfart noen form for implementering av GSU1. Respondent 2 opplevde a fa eposter
med fagplaner sendt fra vapenskolen om hva GSU1 var og hvordan dette skulle
gjennomfares. | ettertid kan vedkommende ikke huske at noen fra BRIGN har jobbet med

avdelingen vedrgrende implementeringen.

Respondent 2 opplevde, som troppssjef, ingen styring pa implementeringen av GSU1. Nar
vedkommende selv jobbet i bataljonens stab skjgnte Respondent 2 hvorfor. Avdelingen
manglet nok personell i staben til & kunne fglge opp GSU1. Vedkommende opplevde at
avdelingen var overbelastet med arbeidsoppgaver.

Respondent 2 husker nar revideringen i 2015 av GSU1 ble gjennomfart, og papeker at
bataljonsstaben ikke hadde nok arbeidskraft til & gjennomfare en implementering. Denne
mangelen pa arbeidskraft opplevdes & vaere grunnet at avdelingen mottok for mange oppdrag
fra BRIGN som ledet fokus vekk fra implementering av GSU1. Respondent 2 opplevde ogsa
at det var opp til de ulike kompaniene i bataljonene & avgjere hvordan GSU1 skulle

implementeres.

En hovedutfordring som papekes er at det ikke er samsvar mellom avdelingens fagplan og
GSUL1. Respondent 2 forklarer at det er mange ulike fagtropper som har hver sine spesialfelt.
Disse krever ulik utdanning innenfor stridsteknikk for & oppna malene i sine fagplaner.
Fagplanen fremstar som styrende for avdelingen, dette fordi avdelingen skal kunne lgses sitt

kjerneoppdrag som en stgtteavdeling i BRIGN.

Respondent 2 opplevde en utfordring med varierende rammer mellom utdanningsarene, som
gjorde det vanskelig & gjennomfare GSU1 likt gjennom flere ar. Med varierende rammer
mener Respondent 2 at det ikke er samsvar mellom mal og middel. Dette merkes spesielt

innenfor ammunisjon, tilgjengelig personell og gvingsmidler til & gjennomfare GSU1.
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5.1.1.3 Respondent 3
Respondent 3 opplevde manglende informasjon omkring viktigheten av GSU1.

Vedkommende matte som troppssjef, nestkommanderende-kompani og kompanisjef selv lese
seg opp pa GSU1 for deretter lage en plan for hvordan dette skulle implementeres i eget
kompani. Vedkommende opplevde, som ny utdanningsoffiser i sin avdeling, at det ikke var
noen plan pa implementering. Respondent 3 opplevde ogsa at utdanningsprogrammet var

sendt helt ned til bruker uten noen planlegging av nivaene over.

Nar Respondent 3 jobbet som utdanningsoffiser opplevde vedkommende et behov for a
strukturere programmet med ulike milepaler for hvilken utdanning som skulle prioriteres.
Behovet for struktur opplevde vedkommende fordi det var fri flyt pa hvilke deler av GSU1
som ble gjennomfart i de ulike kompaniene. Nar milepzlene ble innfert i avdelingen vurderte

Respondent 3 dette som et forsgk pa implementering.

Struktureringen av utdanningsprogrammet matte tilpasses fordi avdelingen ikke hadde
tilstrekkelig tid til & gjennomfare hele programmet. Derfor mener Respondent 3 at

implementeringen er mislykket selv om det er gjort lokale forsgk pa bataljonsniva.

5.1.1.4 Respondent 4
Respondent 4 opplevde at fra programmet ble publisert har det veert en forventning om at alle

avdelinger skal gjennomfgre GSUL. Det papekes at en publisering ikke kan anses som en
implementering. Vedkommende mener at GSUL1 er et godt utdanningsprogram, dessverre

opplever Respondent 4 at avdelingen og BRIGN har mislykkes i & implementere programmet.

Nar Respondent 4 begynte a jobbe i sin avdeling opplevde vedkommende ingen opplaring pa
hvordan GSUL1 skulle gjennomfares. Vedkommende opplevde heller ikke at det ble
kontrollert hvordan soldatutdanningen ble gjennomfart. Respondent 4 mener at GSU1 ikke
har blitt implementert i BRIGN. Respondent 4 papeker at programmet kun er publisert og at
det er gitt ordre om & gjennomfare det.

Respondent 4 papeker at egen avdeling det siste har aret har laget en intern plan for
implementering av GSU1 i egen avdeling. De ulike kompaniene har fatt ordre om hvilken
utdanning som skal prioriteres og veere gjennomfart til hvilken tid. Dette oppleves a veere bra,
fordi dette tilpassede programmet tar hgyde for stgtteavdelingens fagutdanning. En utfordring

er at avdelingen matte fjerne deler av GSU1 for & kunne komme i mal med denne
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fagutdanningen. Respondent 4 opplever at avdelingen na jobber med en implementering selv

om ingen nytter begrepet i avdelingen.

5.1.1.5 Respondent 5
Respondent 5 opplever at implementering kan veare et betent tema i avdelingen sin.

Respondent 5 mener Forsvaret generelt er for darlige til implementering. Respondent 5 tror at
personell i sin avdeling er omstillingstrgtte fordi det oppleves mange omstillingsprosesser

som pagar samtidig.

Respondent 5 har jobbet som troppssjef og planoffiser i bataljonsstab og kan ikke huske at det
har veert personell fra BRIGN som har jobbet med implementering i avdelingen.
Vedkommende papeker at nar revideringen kom var Respondent 5 troppssjef i en spesialtropp
og ble ikke informert om nytt utdanningsprogram far det var gatt et ar siden det skulle vert

implementert i avdelingen.

Respondent 5 tror ikke det er innfart noen overordnet plan for implementering med konkrete
tiltak fra BRIGN eller sin egen avdeling. Det vedkommende husker er en skriftlig ordre som
ble sendt fra BRIGN om iverksettelse av GSUL etter revideringen i 2015.

5.1.1.6 Respondent 6
Respondent 6 stiller sparsmal om GSUL1 er blitt implementert i det heletatt, eventuelt pa

hvilket niva er denne implementeringen ble gjennomfart pa. Vedkommende beskriver
implementeringen som mangelfull grunnet liten tid og forstaelse for programmet. Respondent
6 papeker at GSU1 er et meget godt program, fordi det er detaljert og enkelt & planlegge etter.
Det som skaper utfordringer er rammene i egen avdeling for & gjennomfare i trad med

intensjonen til GSU1.

Respondent 6 opplever en manglende styring pa hva som forventes av GSU1. Dette fordi
avdelingens fagperiode og statteoppdrag i rammen av BRIGN krever mye tid. Det gjer at det
ikke er nok tid igjen til & gjennomfare GSU1 i henhold til programmet.

Nar Respondent 6 var ny i avdelingen var vedkommende ansvarlig for utdanning av
vernepliktige mannskaper. | denne perioden opplever Respondent 6 at vedkommende kunne
utdanne soldatene slik vedkommende selv gnsket fordi det ikke var noen plan pa hvordan
soldatene skulle utdannes. Denne planen og implementeringen matte vedkommende selv lage

I egen tropp.
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Respondent 6 opplever at den eneste formen for plan pa utdanning var avdelingens egen
fagperiode. Denne opplevedes a ha overordnet prioritet i avdelingen. Vedkommende opplevde

en utfordring med finne ut om avdelingen ville prioritere utdanning innenfor GSU1.

5.1.2 Tidshorisonten
For & besvare forskningsspgrsmal to utdypet respondentene sine betraktinger om hva som var

tidshorisonten pa implementeringsprosessen fra GSU1 ble utgitt til den skulle vere satt i

praksis.

5.1.2.1 Respondent 1
Fra Respondent 1 begynte i avdelingen opplevde vedkommende a matte bruke ett helt ar pa a

skjgnne GSU1 programmet, dette var fordi vedkommende manglet kjennskap til og opplaering
i programmet. Respondent 1 beskriver & mgte pa ny jobb etter sommerferie hvor
vedkommende har mottatt en epost i sommerferien om utdanningen som skal begynne en uke
etter oppstart. Respondent 1 beskriver en opplevelse av at det var forventet at GSU1 skulle

beherskes nar man kom fra Krigsskolen.

Respondent 1 har ingen formening om hvor lang tid avdelingen nyttet pa implementeringen,
men mener at den overordnet fortsatt pagar siden avdelingen fortsatt gjennomfarer ulike

handlemater innenfor GSU1 fra ar til ar.

5.1.2.2 Respondent 2
Respondent 2 opplever at mye matte tas pa sparket ved innfgringen, med dette menes nar

revideringen i 2015 ble publisert. Dette matte gjgres grunnet at staben i avdelingen
vedkommende jobber i ikke hadde arbeidskraft til & gjennomfgre en implementering.
Utdanningen av soldatene pa GSU1 ble umiddelbart iverksatt slik som Respondent 2 selv

valgte & tilpasse programmet.

5.1.2.3 Respondent 3
Respondent 3 beskriver at GSU1 var gitt ut nar vedkommende kom til avdelingen, men

avdelingen hadde enda ikke tatt det i bruk.

Respondent 3 beskriver at implementeringen var mislykket selv om programmet er bra.
Vedkommende ble etter fem ar i avdelingen utdanningsplanlegger pa bataljonstabsniva. Dette
var i tidsomradet rundt revideringen i 2015. Det var farst i denne tiden avdelingen begynte a
systematisere gjennomfgring av GSU1 i et milepaelsprogram, fire ar etter programmet ble

introdusert for farste gang.
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5.1.2.4 Respondent 4
Respondent 4 var troppssjef nar revideringen ble publisert. Han husker at avdelingen fikk

ordre fra egen stab om a iverksette GSU1 umiddelbart etter sommerferien. En utfordring som
da oppstod var at neste utdanningshalvar allerede var planlagt av kompaniet. Dette resulterte i
flere interne endringer for a kunne forsgke a utdanne innenfor GSU1. Respondent 4 opplever
at arsaken for at det ble gjennomfart slik var at systemet gikk tregt og at det ble satt inn

personell i stabstillingene, noe som gjorde at informasjonen ikke kom til riktig tid.

Respondent 4 papeker at selv om GSUL1 etter revidering ble publisert i 2015, s har
avdelingen enda ikke lykkes med a fa utdanningen til a fungere pa en optimal mate.
Vedkommende mener at implementeringen fortsatt pa pagar.

5.1.2.5 Respondent5
Respondent 5 beskriver a ikke ha blitt gitt noen tidsramme for implementeringen av GSUL.

Respondent 5 opplevde at det var mer opp til vedkommende selv som utdanningsplanlegger

pa kompaniniva a implementere programmet.

5.1.2.6 Respondent 6
Respondent 6 beskriver at vedkommende aldri har fatt tidsplan for implementering fra egen

bataljon eller BRIGN. Respondent 6 beskriver at det tok to ar far vedkommende selv fant ut

av hvordan GSUL1 skulle gjennomfgres pa en god mate.

Respondent 6 lerte dette ved a prgve og feile innenfor utdanning av soldater. Dette gjennom a
tilpasse utdanningsprogrammet til fagplanen og oppdukkende stetteoppdrag fra BRIGN.

5.1.3 Oppfelgingstiltak
For & besvare forskningsspgrsmal tre utdypet respondentene sine betraktinger om hvilke

konkrete oppfalgingstiltak ble iverksatt av nivaet over for a fglge opp implementeringen av
GSU1 i BRIGN sine stgtteavdelinger.

5.1.3.1 Respondent 1
Respondent 1 sitt forhold til oppfelgingstiltak fra BRIGN er en utdanningsrapport som sendes

hvert halvar til BRIGN. Denne utdanningsrapporten beskriver avdelingens utdanningsniva. |
samme rapporten beskrives det hvilken utdanning som ikke er fullfgrt. Respondent 1 sin

oppfatning er at det er denne rapporten som danner BRIGN sin kontroll av GSU1.

Respondent 1 beskriver at vapenskolen ved et par anledninger har mgtt i garnisonen for a fa

tilbakemeldinger pa GSU1 fra utdanningsplanleggere. Her ble endringer og justeringer pa

Side 37 av 61



programmet diskutert. Vedkommende kan ikke huske at utdanningsplanleggere pa BRIGN
niva deltok. Selv om vapenskolen tidvis er tilstede, opplever vedkommende a matte tolke mye
selv. Denne egentolkningen mener Respondent 1 skaper forskjeller i gjennomfgringen av

GSU1 mellom stgtteavdelingene.

Innenfor egen avdeling er Respondent 1 glad for a fa frie tayler innenfor utdanningen slik at
man kan vokse og utvikle seg selv, men er skeptisk til at det ikke blir gjennomfart noen form
for kontroll bortsett fra utdanningsrapporten. Dette med tanke pa hvilken kontroll BRIGN da
har med kun dette oppfalgingstiltaket.

5.1.3.2 Respondent 2
Respondent 2 kan ikke huske at det pa noe tidspunkt har kommet noen fra BRIGN for &

kontrollere eller a statte med utdanningsplanlegging eller implementering av GSUL1.

Respondent 2 henviser til en utdanningsrapport som sendes til BRIGN en gang i aret,
vedkommende har aldri opplevd a fa noen kommentarer pa rapporten som er sendt til BRIGN.
I tillegg til utdanningsrapporten skulle vedkommende rapportere fremdrift pa GSU1 ved et
elektronisk skjema som beskriver hvor mange GSU1 leksjoner som er utfart. Respondent 2

har heller ikke mottatt noen tilbakemelding pa resultatene av dette skjemaet.

5.1.3.3 Respondent 3
Respondent 3 beskriver & matte rapportere hver maned pa gjennomfgrt GSU1 pa et

elektronisk skjema som ble sendte til BRIGN. Dette skjemaet beskriver avdelingens na-

tilstand pa gjennomfert GSU1, i form av at leksjoner som er merket av i dette skjemaet.

Et annet kontrolltiltak er utdanningsrapporten som sendes hvert halvar, denne rapporten
beskriver avdelingens utdanningsstatus og hvilke avvik som foreligger. Respondent 3
beskriver at pa rapporter over flere ar var det kun 10-25 prosent som hadde fullfert GSU1.
Vedkommende opplevde aldri & bli stilt spgrsmal om hvorfor kun 10-25 prosent hadde fullfert
GSUL. Dette resulterte at Respondent 3 opplevde at rapporten kun ble en formalitet og ikke et
verktgy for a finne ut hva som er utfordringene til avdelingen. Vedkommende opplever a

bruke mye tid pa en rapport som oppleves a ikke ha noen nytteverdi.

5.1.3.4 Respondent 4
Respondent 4 beskriver at ingen rapporterte pa GSU1 de farste arene vedkommende jobbet i

avdelingen, men at dette ble innfart etterhvert. Arsaken var at avdelingen manglet
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utdanningsplanlegger pa kompaniniva, dette var pa samme tid som bataljonsstaben ogsa

manglet personell til utdanningsplanlegging.

Respondent 4 beskriver at vedkommende fikk ordre om & rapportere pa et elektrisk skjema pa
hvilken GSU1 som var gjennomfart, i tillegg matte vedkommende hvert halvar levere en
utdanningsrapport pa fullfgrt utdanning og en arsaksforklaring pa det som ikke er fullfgrt av
GSUL.

Respondent 4 kan ikke huske & noen gang ha blitt kontrollert av BRIGN eller egen bataljon i
sin utdanningsplanlegging. Respondenten 4 mener utdanningsrapporten fungerer som en
kontrollfunksjon, men nar ikke BRIGN eller bataljonen fglger opp denne mister den litt av sin

funksjon.

5.1.3.5 Respondent 5
Respondent 5 opplever & rapportere ukentlig pa et elektronisk GSU1 registrerings ark som

farer tilsyn pa hva som er gjennomfart. I tillegg til dette leveres en utdanningsrapport hvert
halvar som beskriver avdelingens utdanningsstatus. Respondent 5 opplever rapporten og
registreringsskjemaet som tiltak for & kontrollere og implementere GSU1. Respondent 5
opplever at BRIGN og egen bataljon mislykkes med denne rapporteringen grunnet at det ikke
er nok tid for bataljonsstaben til & falge opp rapporteringene fra kompaniene. Det papekes at
dette ogsa vil pavirke BRIGN sin kontroll av implementering og utdanning av GSU1.

Respondent 5 beskriver at det har mgtt personell fra BRIGN til avdelingen for & stgtte med
utdanningsplanlegging innenfor GSU1, dette har skjedd en gang hvert halvar. BRIGN er i
disse mgtene interessert i falge opp utdanningsplanleggingen og rapporteringen fra

avdelingen.

5.1.3.6 Respondent 6
Respondent 6 har fatt faring om a rapportere GSU1 i et elektronisk skjema som skal vise

avdelingens na-status pa utdanning. I tillegg til denne registreringen skriver vedkommende
hvert halvar utdanningsrapport som sendes til BRIGN. Denne rapporten beskriver hva som er

oppnadd i lgpet av aret og hva som ikke ble fullfert.

Vedkommende beskriver a ikke ha opplevd at noen har kommet fysisk for & kontrollere
utdanningen som gjennomfares i avdelingen verken fra bataljon eller BRIGN niva. Den
eneste formen for opplevd kontroll av utdanning beskriver Respondent 6 a veere

utdanningsrapporten som sendes hvert halvar. Vedkommende beskriver at dette kun vil veare
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en digital kontroll av hva som er gjort, da ingen faktisk sjekker hvordan avdelingen utdanner

mannskapene.

5.1.4 Tilpasninger
For & besvare forskningsspgrsmal fire utdypet respondentene sine betraktinger om det er gjort

interne tilpasninger av GSU1 hos egen avdeling, som har resultert i ulik maloppnaelse mellom

avdelingene?

5.1.4.1 Respondent 1
Respondent 1 beskriver at det er gjort flere lokale tilpasninger pa GSU1 helt ned pa

troppsniva. Vedkommende papeker at det er troppssjefene som har ansvaret for utdanning av
vernepliktige mannskaper i bataljonen. Respondent 1 mener at GSU1 ma tilpasses for a kunne
gjennomfgre fagutdanningen som kreves. Fagutdanning kreves for at avdelingen skal kunne
lgse sitt hovedoppdrag til BRIGN.

Respondent 1 beskriver at avdelingen aldri gjennomfgrer GSU1 i sin helhet, men at
avdelingen oppnar omentrent 75 prosent fullfart GSU1. Det papekes at de ma velge bort
utdanning. En gjenganger av utdanning som da nedprioriteres er sambandsutdanning. Det
beskrives at fagutdanningen varer mellom tre til atte uker avhengig av tjenestestilling, denne
utdanningen skaper en tidsklemme. I tillegg til fagutdanningen dukker det hvert ar opp flere
andre oppdrag fra BRIGN som korter ned tiden for & utdanne soldater innenfor GSUL1.

Respondent 1 tror at andre avdelinger ogsa kun gjennomfarer deler av GSU1. Vedkommende
beskriver at en annen stgtteavdeling har en helt annen tilnaerming til GSU1. Dette beskrives
med hvilken tilneerming denne andre avdelingen gjar i rekruttperioden. Respondent 1 sin
avdeling fglger GSUL1 slavisk med hvor mange dagn rekruttene skal sove i felt, mens den
andre avdelingen sender soldatene i felt hver mulighet som oppstar for & bygge robuste

soldater.

5.1.4.2 Respondent 2
Respondent 2 beskriver @ matte tilpasse GSU1 mellom hver kontingent med soldater.

Tilpasningene som gjares styres av hvilke ressurser som er tilgjengelige. Ressurser omhandler
ammunisjon, gvingsmidler og reise- og transportmidler. Nar Respondent 2 var troppssjef
manglet troppen en fagplan. Dette resulterte i at vedkommende matte danne en egen fagplan
og sette denne sammen med deler av GSU1. Respondent 2 opplevde stor frihet og matte ta

beslutninger om tilpasninger som sjef.
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En annen arsak til at avdelingen ma tilpasse hva i GSU1 som gjennomfares er BRIGN sin
gvingsaktivitet. Denne tilpasningen ma gjares hvert ar nar avdelingen ser hvor mye tid som er
tilgjengelig for a bli klar til gvelsen. En del av utdanningen for a bli klar er a gjennomfare

GSU1, men fagutdanningen er styrende for all aktivitet som skal gjennomfares.

En tredje arsak for a matte lokalt tilpasse GSU1 er flere opplevde skrakryssere som kommer
fra BRIGN. Dette kan veere flere typer stgtteoppdrag som ikke handler om soldatutdanning.
Dette medfarer at de ma tilpasse sin utdanningsplan, som igjen medfarer at noe av GSU1
prioriteres vekk. Respondent 2 opplever at kompaniene har lengre planhorisont enn

bataljonen, og at egen bataljon har lengre planhorisont enn BRIGN.

Respondent 2 har en formening om at andre stetteavdelinger ogsa tilpasser GSU1, dette basert
pa dialoger med kolleger som vedkommende studerte sammen med pa Krigsskolen.
Respondent 2 papeker at det er fagutdanningen som er styrende for all aktivitet som skal

gjennomfares i bataljonen.

5.1.4.3 Respondent 3
Respondent 3 beskriver at vedkommende opplevde at rammene underveis i utdanningsaret

endret seg. Dette er grunnet oppdukkende oppdrag gitt fra BRIGN som krevde tid i
utdanningsaret. Respondent 3 beskriver at tiden man gjennomfarer en GSU1 rekruttperioden
pa varierer hvert ar. Normalt skal en slik periode vere sju uker, men Respondent 3 har
opplevd sju, fem og tre ukers rekruttperioder. Dette farer til at man ma tilpasse GSU1 for a

kunne gjennomfare en fagutdanning i avdelingen.

En utfordring for avdelingen Respondent 3 jobber i er at fagutdanningsperioden er lang,
denne perioden strekker seg fra sju til tolv uker avhengig av hvilken tjenestilling den enkelte

soldaten skal utdannes til.

Respondent 3 tror at alle kompaniene i bataljonene har en egen tilnerming til hvordan GSU1
gjennomfares, dette er fordi bataljonen har mange ulike spesialtropper som pa forskijellige
mater ma tilpasse sin GSUL1 i forhold til fagutdanningen.

Respondent 3 beskriver at det har veert lite fokus fra Bataljonen pa gjennomfgringen av
GSUL1, fordi avdelingen ikke har noen utdanningsseksjon i bataljonsstaben. Dette medfarer at
det blir mye opp til hvert kompani hvordan GSU1 skal gjennomfares. Vedkommende
beskriver at bataljonen mangler forutsetninger for a lykkes nar avdelingen ikke har noen
utdanningsplanlegger som kan planlegge og falge opp utdanningen i bataljonen.
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5.1.4.4 Respondent 4
Respondent 4 sier at de falger rekruttplanen for GSU1 i trad med intensjonen i reglementet,

men nar fagutdanningen begynner sa ma avdelingen tilpasse GSU1 for & kunne utdanne
fagsoldatene til sine tjenestestillinger. Gjenstaende tid nar fagutdanning er fullfert gar til a
vedlikeholde fagkompetanse, a lgse oppdrag i rammen av BRIGN og a gjennomfare GSU1

utdanning.

Selv om Respondent 4 beskriver at avdelingen na falger GSU1-rekrutt slavisk, sa har
vedkommende opplevet & gjennomfare rekrutt som varer bade tre, fem og sju uker. I en
rekrutt som varer bare tre uker mister man fire uker med utdanning i henhold til slik den skal

gjennomfgres i GSU1.

Respondent 4 beskriver at all GSU1 som gjennomfares etter rekrutten er GSU1 som er
formalstjenlig for avdelingen, dette betyr at mye velges bort. Eksempelvis kan dette veere
narkampundervisning eller strid i bebygd omrade, for en annen tropp kan det vaere mer
hensiktsmessig a fjerne eksempelvis sambandsutdanningen.

5.1.4.5 Respondent 5
Respondent 5 opplever at hver troppssjef har tilpasset GSU1 for & kunne fullfere avdelingens

fagutdanning, dette medfarer at hvert kompani gjennomferer GSU1 ulikt. Respondent 5
beskriver ogsa at avdelingens utdanningsseksjon beskriver hva som ma gjennomfares, resten

er opp til troppene selv a finne ut nar det skal gjennomfares.

Respondent 5 beskriver at det er flere arsaker for at avdelingen ma tilpasse utdanningen. Den
ene arsaken er at avdelingen har innrykk med vernepliktige mannskaper hver hgst og vinter.
Dette medfarer at det gjennomfgres to utdanningslep parallelt. En annen faktor som pavirker
er oppdukkende statteoppdrag fra BRIGN som avdelingen ma statte med. Den tredje faktoren
er avdelingens fagutdanning som krever mye tid. Nar disse faktorene er tildelt tid, ser
avdelingen hvor mye tid som gjenstar til & gjennomfare all GSU1 som gjenstar etter rekrutten.
Respondent 5 er usikker pa om GSU1 gjares likt mellom stgtteavdelingen i BRIGN, men
vedkommende vet at det er en sveert ulik gjennomfgring av GSU1 mellom sin avdeling og

mangveravdelingene nar det gjelder tilnserming til GSU1.

5.1.4.6 Respondent 6
Respondent 6 beskriver at rekruttperioden det siste aret har blitt gjennomfart likt, men at

GSU1 som gjennomfares etter rekrutten er opp til hvert kompani hvordan den skal

gjennomfares og hva som velges vekk.
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Respondent 6 beskriver at det er minimalt med GSU1 avdelingen far gjennomfart i
fagutdanningsperioden som gar mellom sju til tolv uker avhengig av tjenestestilling. GSU1
gjennomfares de fa gangene det er ledig tid. Respondent 6 opplever at soldatenes ferdigheter
tar et steg tilbake i fagutdanningsperioden siden de ikke far gjennomfert GSU1 i denne

perioden.

Respondent 6 papeker at fagutdanning, statte oppdrag til BRIGN og gvelsesaktivitet setter en
bremse pa hvor mye GSU1 som kan gjennomfares. Avdelingen ser hvor mye tid som er
tilgjengelig etter alt som avdelingen obligatorisk ma delta pa er fullfert. Nar det er identifisert
ledig tid, sa planlegges det GSU1. Det vedlikeholdes ogsa fagkunnskaper og gjennomfares

vedlikehold pa gammelt materiell som ogsa krever mye tid.

Respondent 6 beskriver at de bevisst har valgt vekk faget «strid i bebygd omrade». Dette fordi
det ikke er noe fokus pa a fa det gjennomfart. Noen ganger ma ogsa avdeling kutte deler av
skytingen grunnet mangel pa ammunisjon og tildelte skytebaner. Et annet fag som kuttes mye
pa er faget fysisk trening. Vedkommende beskriver at det er liten eller ingen tid til 4 ta igjen
utdanning som enkelte soldater ikke far deltatt pa nar den gjennomfares.

Respondent 6 opplever at flere stgtteavdelinger praktiserer GSU1 ulikt. Dette oppstar fordi
det for lite ledig tid til & gjennomfgre utdanningen. Vedkommende beskriver at hvilke deler
av GSU1 som gjennomfares avhenger av hver bataljonssjef eller kompanisjef sitt fokus pa
hva som er viktig innenfor GSU1.

Respondent 6 beskriver at det er omentrent ingen i kompaniet som gjennomfarer hele GSU1 i
lgpet av ett ar. Dette er fordi det ikke er tid til & ta igjen det som enkelte mister grunnet
fraveer, andre ganger kan det vaere at veerforholdene hindrer utdanning. Vedkommende
beskriver at fagutdanningen er den viktigste utdanningen, denne utdanningen er for

Respondent 6 viktigere enn GSU1.

5.1.5 Kompetanse
For & besvare forskningssparsmal fem utdypet respondentene sine betraktinger om hvorvidt
avdelingene hadde ngdvendig kompetanse for & gjennomfare en implementering av GSU1?

5.1.5.1 Respondent 1
Det tolkes at Respondent 1 ikke hadde noen formeninger om avdelingen hadde nok intern

kompetanse til & gjennomfare en implementering av GSU1.

Side 43 av 61



5.1.5.2 Respondent 2
Respondent 2 beskriver at avdelingen har god kompetanse til & selv implementere GSUL.

Utfordringen i avdelingen beskrives & veere manglende arbeidskraft i bataljonsstab.
Respondent 2 presiserer at det ikke ville veert vanskelig a implementere GSU1, det matte bare
prioriteres personell til & lage en plan for implementering og deretter gjennomfare planen.
Utfordringen som beskrives er at bataljonsledelsen har for mange oppgaver a lgse, mange av
disse beskrives a bli trykket ned fra BRIGN.

Respondent 2 beskriver at hvis avdelingen skal lykkes ma bataljonsstaben farst fa ressurser
for & kunne gjennomfare implementeringen, med ressurser menes nok fristilt personell il
gjennomfaring. Et annet suksesskriterium er a plukke ut de beste innen gjennomfaring av

soldatutdanning fra hvert kompani til a stgtte med selve implementeringsprosessen.

5.1.5.3 Respondent 3
Respondent 3 beskriver at avdelingen i flere ar har manglet utdanningsoffiserer i

bataljonsstaben. Det presiseres av vedkommende at det ikke har vaert nok personell

tilgjengelig for a prioritere stillingen som utdanningsplanlegger.

Respondent 3 opplever at avdelingen har darlige forutsetninger for a lykkes med god
implementering. Vedkommende tror at avdelingen ikke evner a implementere GSU1 grunnet
mangel pa en utdanningsplanlegger i bataljonsstaben. Det papekes av respondent 3 at
vedkommende ikke tror avdelingen har kapasitet til & falge opp kompanienes gjennomfgring

av GSU1 nar stillingen som utdanningsplanlegger ikke er besatt.

Respondent 3 mener at vapenskolen i stgrre grad burde veert tilstede under implementeringen

for & falge opp de forskijellige avdelingene i Hzren.

5.1.5.4 Respondent 4
Respondent 4 fgler at kompetansen pa GSU1 er for lav i bataljonsledelsen vedkommende

jobber for. Folelsen baserer seg pa dialoger vedkommende har hatt med andre ansatte i egen

bataljonsledelse.

Respondent 4 mener at bade BRIGN og bataljonen har nok kompetanse for & gjennomfare en
implementeringsprosess. Vedkommende opplever derimot at egen avdeling ikke far til &
implementere GSU1 fordi avdelingen ikke har satt seg godt nok inn i utdanningsprogrammet.
Respondent 4 beskriver at dette kan skyldes flere ting. En av arsakene er at vedkommende

opplever at egen bataljonsstab er overarbeidet med palagte oppgaver fra egen bataljon og
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BRIGN. Dette medfarer at det ikke blir tilstrekkelig med tid for & gjennomfare

implementering pa en god mate.

5.1.5.5 Respondent 5
Respondent 5 opplever at implementeringen som ble utfgrt etter GSU1 ble revidert i 2015 var

darlig. Arsaken er at vedkommende opplever at BRIGN gjennomfarer implementeringen ved
a sende ut elektroniske rapporteringsskjema som palegger avdelingene a registrere hvor mye
GSU1 som er gjennomfart. Disse skjemaene oppleves a bli videresendt gjennom nivaene i

organisasjonen, fordi avdelingene ikke har tid til a falge dette opp pa en god mate.

Respondent 5 opplever at bataljonen har kompetanse til en implementering, men at
avdelingen ikke klarer a finne tid til & gjennomfare en implementeringsprosess av GSU1.
Vedkommende tror at BRIGN har lav kompetanse til & kunne gjennomfgre denne
implementeringen, dette pa bakgrunn av at vedkommende opplever at implementering ikke er

gjennomfart.

5.1.5.6 Respondent 6
Respondent 6 beskriver at egen avdeling har kompetanse til & implementere GSU1, dette bade

innenfor faget GSU1 og kompetanse til & gjennomfgre en implementeringsprosess.
Vedkommende beskriver at bataljonsledelsen har valgt & ikke prioritere dette, det beskrives at
avdelingen mangler tid til & gjennomfgre en implementeringsprosess. Det beskrives av
vedkommende at tidsmangel er hovedarsaken for at avdelingen bare har iverksatt GSU1 i

stedet for a utfgre en god implementering av utdanningsprogrammet.

6 Analyse

Dette kapitelets intensjon er & binde sammen oppgavens tidligere kapitler. Dette gjegres ved a
drgfte resultatene fra datainnsamlingen med teorien og den empiriske konteksten. Det vil
beskrives en delkonklusjon fra hvert delkapittel. Disse vil avslutningsvis oppsummeres for a

danne et grunnlag for & besvare oppgavens problemstilling.

6.1 Drgfting

6.1.1 Hvordan ble implementeringen av GSU1 i stgtteavdelingene

gjennomfgart?
En fellesnevner for alle respondenter er at de ikke opplever at det har vert noen overordnet

plan for implementeringen av GSU1. Dette beskrives ved at de ikke har kjennskap til noen

plan for implementering av utdanningsprogrammet pa BRIGN- og bataljonsniva. Det tolkes
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til at samtlige mener at programmet kun ble publisert med en forventning om at GSU1
umiddelbart skulle iverksettes i Haeren uten noen tid avsatt til en implementeringsprosess.
Flere respondenter beskriver at de har opplevd en manglende implementering av GSU1.

Basert pa forfatternes tolkning av data fra respondentene sa kan det antas at programmet er
blitt implementert av de ulike kompaniene og i noen tilfeller tropper hos de ulike
stgtteavdelingene i BRIGN. Det kan se ut som basert pa respondentenes svar at det ikke er
gjennomfart noen implementeringsprosess av utdanningsprogrammet pa BRIGN- eller

bataljonsniva.

Et resultat av at alle stgtteavdelinger har en egen implementeringsprosess og mangelen pa en
overordnet plan for implementering, sa har dette resultert i en ulik gjennomfaring mellom og
internt i de ulike statteavdelingen i BRIGN. Dette tolkes til & vaere i motsetning til intensjonen
med GSUL. Intensjonen med GSUL1 beskrives i Haerens utdanningsplan slik: Generelt for alle
soldater i Haren skal vaere at de far den samme grunnleggende opplaringen i universelle
soldatferdigheter- som sanitet, stridsteknikk, kulturforstaelse, etikk og moral (HUT — Vedlegg
C, undervedlegg 1 2012:3). Det kan veere at stgtteavdelingens ulike tilneerminger til GSU1
kan fore til at utdanningen ikke blir koordinert mellom BRIGN og de ulike stgtteavdelinger.
Manglende koordinering og planlegging av implementering kan resultere i ulik
gjennomfgring hos BRIGN sine underenheter som igjen resulterer i at de ulike avdelingene

ikke oppnar samme niva innenfor grunnleggende soldatferdigheter.

Hvis man ser respondentenes svar om en manglende opplevelse av en plan for
implementering, opp mot teorier om endringsmotstand og organisasjonskultur, kan det veere
noen sammenhenger mellom respondentenes opplevelser og organisasjonsteorien. | var
tolkning av Kirkhaug (2017:163) som er at ledelsen ma veere sterk og klar med egne
undergitte i endringsprosesser, med en tydelig beskrivelse av gnsket retning og sluttilstand.
Forfatternes tolkning tilsier at respondentene ikke har mottatt en type informasjon som er

tydelig og styrende for a kunne implementere utdanningsprogrammet pa en god mate.

En respondent beskriver at det ofte gjennomfares endringsprosesser i egen avdeling, at ansatte
generelt er omstillingstratte. Flere respondenter beskriver at fagutdanningen er viktigere enn
GSUL. En respondent beskriver at utdanningsspesialistene ikke ble involvert med
implementeringsprosessen. Dette kan samlet sett tolkes til at det kan ha veert en grad av

endringsmotstand i organisasjonen.
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Jacobsen og Thorsvik (2016:391-392) beskriver at endringsmotstand kan oppsta nar
avdelinger skal iverksette nye praksiser. For stgtteavdelingene kan denne motstanden oppsta
nar de tvinges til i stoppe tidligere utdanningsprogrammer. Dette gjer at disse avdelingene gar
vekk fra soldatutdanning som er tilpasset til egen fagutdanning, altsa fra det kjente til noe nytt

og ukjent.

Flere respondenter beskriver at avdelingenes egen fagutdanning har hgyere prioritet en GSUL.
Martinsen (2016:222) beskriver at endringsmotstand fra organisasjonens medlemmer kan
veere at de ikke har tillit til ny praksis og at den oppleves ungdvendig. Far GSU1 utdannet
stgtteavdelingene vernepliktige med programmer som var tilpasset behovene i
fagutdanningen. GSUL1 er for stort til at dette er mulig, derfor er deler av programmet
prioritert vekk for & gi plass til fagutdanningen.

For & kunne forsta fult hvordan endringsmotstand kan oppsta hos statteavdelingen er det
viktig & ha kjennskap til organisasjonskulturen. BRIGN er den starste avdelingen i Haren og
har utdannet vernepliktige mannskaper gjennom lang tid. Det kan bety at avdelingsfalelsen
som Harstaben (1974:31) og profesjonsidentiteten (FFOD 2007:157-161) som Haeren gnsker
a bygge har skapt en sterk tro pa at den tidligere grunnleggende soldatutdanningen var ideell
for & forberede soldatene til krigens krav. Nar det blir publisert ett nytt program og det gamle
oppharer, vil dette kunne fare til endringsmotstand. Dette grunnet at det er sterke drivkrefter
fra de ulike kompanier og tropper som tilser at det ikke er behov for endring.

Det vurderes at det er utfert en implementering av GSU1, men at denne implementeringen er
utfart pa lavere nivaer i BRIGN. Med lavere nivaer menes det pd kompani og troppsniva. Det
kan oppleves som at BRIGN og de ulike bataljonsledelsene i statteavdelingen ikke har
prioritert en fullstendig implementeringsprosess av GSUL.

Det kan vare flere bakenforliggende arsaker for at stgtteavdelingene ikke far implementert
GSU1 pa en mate som innfrir intensjonen om en lik utdanning i Heeren. En av disse arsakene
er at bataljonsledelsene har for mange arbeidsoppgaver til & kunne falge opp GSU1 pa en
mate som er i trad med intensjonen til programmet. En annen arsak kan vere en
endringsmotstand som har bygget seg opp grunnet manglende involvering fra BRIGN og

bataljonsledelsene pa implementeringen av programmet.
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6.1.2 Hva var tidshorisonten pa implementeringsprosessen fra GSU1 ble
utgitt til den skulle veere satt i praksis?
Det ble identifisert at samtlige respondenter ikke har kjennskap til noen tidslinje for

implementeringen. Samtlige beskriver at de ikke kjenner til eller noen gang har hart om noen

plan for implementering av GSU1.

Det ble det identifisert at to av respondentene sine avdelinger ikke startet & gjennomfare
GSUL1 far i 2015, selv om programmet skulle veert tatt i bruk fra 2010. @vrige respondenter
startet innfgringen av GSU1 i 2010. Hvis to av de fem stotteavdelingen ikke innfarte GSU1
far i 2015, vil dette bety at endringsprosessen ikke startet for i 2015 for disse to avdelingene. |
felge Jacobsen og Thorsvik (2016:385) er endring: ... Ndr organisasjoner viser utviser
forskjellige trekke pa ulike tidspunkter. Hvis Jacobsen og Thorsvik (2016:385) ses i lyset av
innfgringen av GSU1 i 2010 for BRIGN sa kan det tolkes at BRIGN kun fikk gjennomfart en
delvis endring i sin organisasjon, og at det ble en ulik praksis internt i BRIGN pa hvem som
gjennomfgrte GSU1 og hvem som ikke gjorde dette. Et interessant funn er at de to
avdelingene som valgte a ikke innfare GSU1 far i 2015 er de avdelingene som har lengst
fagutdanningsperiode av alle statteavdelingene i BRIGN. Denne fagperioden varer for disse
to avdelingen mellom 7-12 uker. Dette betyr at tiden BRIGN nyttet pa den praktiske

innfgringen kan ha tatt lang tid for hele organisasjonen.

Huvis startskuddet for GSU1 i 2010 og revideringen som ble publisert i 2015 drgftes med
Christensen m.fl. (2015:152-153) beskrivelse av endringer: Endringer er noe som ofte foregar
i offentlige organisasjoner, gjennom kontinuerlig, rutinemessig aktivitet og i sma skritt, eller
noen ganger gjennom bra og kraftige omveltninger nar det har bygd seg opp et potensial over
tid. Alle respondenter papeker at de opplever mangel pa en plan for implementering av GSUL1,
det som oppleves er at dette kun ble publisert pa Forsvarets interne nettsider og deretter skulle
GSUL1 iverksettes i alle avdelinger. Flere respondenter beskriver personellmangel og mangel
pa tid som arsaker for at de ikke har lykkes med en god implementering. GSU1 kan tolkes &
veere en brd omveltning for alle statteavdelinger, fordi flere respondenter opplever at
programmet bare ble publisert og deretter skulle alle gjere det uten noen form for
implementering. Dette resulterte at iverksettelsen matte tas umiddelbart i avdelingen, dette
gjorde det krevende for en avdeling fordi de fikk liten tid til planlegging og implementering.
Dermed tolkes det at tidsaspektet for implementering hos stetteavdelingene er kort.
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Det kan vare fordeler og ulemper med bade lang og kort tidshorisont ved en implementering.
En fordel med en kort tidshorisont kan vere at GSU1 iverksettes hurtig, dette farer til at
BRIGN gjennomfarer GSUL relativt raskt etter publiseringen av programmet. Hvis det nyttes
en lengre tidshorisont, som med de to stgtteavdelingene som iverksatte GSU1 i 2015, sa betyr
det at de kunne brukt lengre tid til & gjennomfgre en implementering av programmet. Med en
kort tidshorisont vil det kunne veere krevende a gjennomfare en implementering grunnet at
tiden til & planlegge er kort, i motsetning sa vil lengre tid til planlegging gi forutsetninger til a

danne bedre rammer for implementeringen.

Det tolkes til at tidsplanen for implementering hos stgtteavdelingene har veert kort og at
tidsplanen matte improviseres av hver enkelt avdeling. Dette innebarer at tid for
implementering ble utfart pa forskjellige tidspunkt som strekker seg fra 2010 til 2015. Hvis
tiden for implementering ses fra BRIGN sin posisjon sa har det tatt fem ar & innfare
programmet. Det tolkes videre til at tidshorisonten kan ubevist ha blitt lang grunnet at
respondenten ikke har hgrt om noen plan for implementering av GSU1 og at denne planen
matte utformes i hver enkelt stgtteavdeling.

6.1.3 Hvilke konkrete oppfglgingstiltak ble iverksatt av nivaet over for &
falge opp implementeringen av GSU1 i BRIGN sine
stgtteavdelinger?

Alle respondenter leverer i slutten av hvert utdanningsar en rapport til BRIGN pa egen

utdanningsstatus, noen av respondentene leverer denne rapporten to ganger i aret, dette
avhenger av om man far nye soldater inn til farstegangstjeneste en eller to ganger i lgpet av et
ar. De fleste av respondentene rapporterer ogsa gjennomfgrt GSU1 utdanning pa et
registreringsskjema som sendes til egen bataljon og deretter til BRIGN. Dette skjemaet
inneholder en leksjonsoversikt over hva som er gjennomfert innenfor GSU1 i hver avdeling.
Det tolkes til at denne rapporteringen skjer i etterkant av at utdanning er gjennomfgrt. Basert
pa respondentenes svar sa er det ulike tidsintervaller for hvor ofte denne sendes inne, dette

varer fra en gang hver maned til hvert halvar.

Det er kun en av avdelingene som beskriver & ha fatt statte fra BRIGN til
utdanningsplanlegging og utdanningskontroll en gang hvert halvar. En annen avdeling har ved
noen anledninger blitt innkalt til magter med Heerens vapenskole som har skrevet GSUL. |
disse mgtene ble det diskutert detaljer om hvordan GSUL1 skulle gjennomfgres pa individniva

for brukerne av programmet. Resterende fire respondenter kjenner ikke til noen form for
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oppfalging av implementeringen foruten rapporteringsskjemaet eller utdanningsrapporten
som sendes til BRIGN.

Det tolkes av respondentens svar at utdanningsrapport og rapporteringsskjema kun er et
kontrolltiltak fra BRIGN for & overvake progresjon og sluttilstanden pa gjennomfart
utdanning. Disse kontrolltiltakene vurderes a ikke vaere ment for a statte med en
implementering, men heller kontrollere progresjon pa gjennomfert utdanning. En fordel med
en rapport som kommer i ettertid er at den gir et ngyaktig bilde over hvilken utdanning som
faktisk er gjennomfgrt og hva som ikke er gjennomfgrt. En utfordring er at rapportering som
skijer i ettertid eller mot slutten av et utdanningsar vanskeliggjer for BRIGN a kunne gjare
noen endringer underveis i aret. Hadde eksempelvis BRIGN sendt ut personell for a falge opp
implementeringen ville BRIGN underveis kunne endre pa statteavdelingens gjennomfgring

for & oppna GSUL1 sin intensjon med en koordinert og lik utdanning for alle soldater.

Alle respondenter beskriver en manglende plan og gjennomfgring av en implementering av
GSUL. Flere respondenter beskriver at utdanningsrapporten og rapporteringsskjemaene som
sendes til BRIGN er det neermeste som kan kjennetegnes en implementeringsprosess.

En annen utfordring ved kontroll av implementering for GSU1 gjennom utdanningsrapporter
og rapporteringsskjema, er at hver rapport baserer pa den ene avdelingens tolkning av egne
resultater. Dette gjelder for alle stgtteavdelinger som gjennomfgrer GSU1. BRIGN sine
statteavdelingers egentolkning av resultater kan veere ulik mellom hverandre, dette vil kunne
skape et misvisende bilde av hva som er gjennomfart. Ved oppfelging av implementering i
etterkant av utdanningsarene kan lede til at BRIGN ikke oppnar GSU1 sitt hovedformal som
er: Generelt for alle soldater i Haren skal veere at de far den samme grunnleggende
opplaeringen i universelle soldatferdigheter- som sanitet, stridsteknikk, kulturforstaelse, etikk
og moral (HUT — Vedlegg C, undervedlegg 1 2012:3). Dette gjer ogsa at intensjonen til

GSU1 om at utdanningen skal veere malrettet og koordinert i Haeren ikke oppnas.

En av respondentene opplever at utdanningsrapporene ikke gir noen effekt, dette er fordi
oppfalging av resultatene gjennomfares ikke av BRIGN. Eksempelvis beskriver respondent 3
at avdelingen rapporterte at kun 25% av soldatene gjennomfgrte GSU1 i sin helhet uten at
dette ble fulgt opp. Respondent 3 beskriver at vedkommende aldri har blitt kontrollert eller

opplevd noen form for reaksjon pa hvorfor det var en lav gjennomfaringsprosent pa GSUL.
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| kapitel 3.3.5 omtales det ulike arsaker for at de fleste implementeringsprosesser ikke gar
som planlagt. Det ble tolket videre til at hvis ledelsen i en organisasjon ikke falger opp
prosessen grundig, spesielt i kontekstualiseringsfasen vil dette kunne bidra til at
implementering mislykkes eller at det vil gi andre resultater enn gnsket. Det tolkes at BRIGN
ikke vil klare & fglge opp implementeringen av GSU1 underveis hos stgtteavdelingen, arsaken
er fordi rapportering skjer i etterkant av gjennomfgring. Dette farer til at eneste rom for
endringer skijer i etterkant av hvert utdanningsar, og endringer vil vere gjeldene farst for neste

utdanningsar.

Ravik (2016:291-292) beskriver at translatarer som skal dekontekstualisere en ide ber fa
studere ideen fra neert hold, med dette menes at oversetter ber fa innsyn til organisasjonen
som ideen hentes fra. GSU1 er laget av Heerens vapenskole, og programmet ble utviklet for
Herens underavdelinger. Dette betyr at programmet som skulle implementeres ikke hadde
veert gjennomfart tidligere. Selv om avdelinger alltid har utdannet vernepliktige mannskaper,

sa var GSUL1 satt i et system som alle avdelinger skulle falge.

Det kan argumenteres for at GSU1 allerede er kontekstualisert av Heeren siden dette er laget
av Heerens vapenskole som skal vere en utdanningspilar for Herens underavdelinger.
Programmet er tilpasset for & kunne settes om til praksis i alle underavdelingen i Haeren. Hvis
man ser dette fra stgtteavdelingene i BRIGN sitt perspektiv, sa er de alle relativt ulike, men de
har ulike behov og fagutdanninger som skal ivaretas i lgpet av et utdanningsar. Basert pa
respondentenes svar hvor alle beskriver at de ma tilpasse og nedprioritere deler av GSU1, sa
betyr det at alle avdelinger gjennomfarer en kontekstualisering for a fa dette programmet til &
kunne gjennomfagres sammen med fagutdanningene. Nar en avdeling tilpasser og fjerner deler
av GSU1 som statteavdelingene gjar, kan dette tolkes til at selve utdanningsprogrammet ikke
er godt nok dekontekstualiert nar det ble produsert. Dette betyr at stgtteavdelingen ma starte
rett pa en kontekstualisering uten en dekontekstualiseringsfase fordi de ikke har noen

organisasjon a studere, da ingen har gjennomfagrt GSUL1 tidligere.

Det tolkes til at det har vaert liten oppfalging fra BRIGN pa stgtteavdelingenes
implementering av GSU1. Avdelingene opplevde kun a bli malt pa rapportering som skjer i
etterkant av et helt utdanningsar. Det er kun to av respondentene som har opplevd at BRIGN
eller vapenskolen har veert innom for a falge opp utdanningsplanlegging og GSU1. Det tolkes
til at oppfelgingstiltakene fra BRIGN er reaktive, og at utdanningsrapportene kan veare ulike

da det er forskjellige utdanningsplanleggere som skriver rapportene. Siden BRIGN ikke har
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personell som er fysisk tilstede i avdelingen for a falge opp GSU1, vil det kunne vere

vanskelig & fa en god oppfelging og kontroll av implementeringen.

6.1.4 Ble det gjort interne tilpasninger i GSUL hos de forskjellige
statteavdelingene, som har resultert i ulik maloppnéaelse mellom

avdelingene?
Samtlige respondenter beskriver at egen avdeling tilpasser GSU1 for 4 kunne komme

gjennom et utdanningsar. Hovedarsaken for at avdelingen ma tilpasse GSU1 er at alle
avdelingen har ulike fagutdanninger som krever mye tid. Internt i hver avdelingene er det

flere ulike fagutdanninger som strekker seg fra 7-12 uker.

Ravik (2016:303-307) beskriver at oversettelses- og omformingsregler handler om hva som
kan skje med innholdet i en ide nar den er i selve overfgringsfasen. Hvis disse reglene ses mot
intensjonen med GSU1, kan det tolkes til at Heeren gnsker at alle underavdelinger skal
kopiere hele GSUL1 slik at programmet blir gjennomfart likt og at alle malsetninger i
programmet oppnas. Hvis Raviks (2016:303-307) omformningsregler ses mot respondentenes
svar sa tolkes det til at flere trekker fra innholdet i GSU1 ved a ikke velge a gjennomfare hele
utdanningsprogrammet, andre har forvandlet deler at ideen til noen som ikke mater

intensjonen til GSU1.

Flere respondenter beskriver at de bevisst har unnlat & gjennomfgre deler av GSUL1 for a
kunne tilpasse fagutdanningen slik at avdelingen er klar til neste store gvelse hvor hele
brigadesystemet skal jobbe samme. Gjennom et utdanningsar har de stgrste gvelsene meget
hgy prioritet. Flere av respondentene ma tilpasse GSU1 etter gvelsene, dette gjeres for at egen
avdeling skal veere klar. For & veere klar ma avdelingene vere ferdig med fagutdanningen til
gvelsene starter, som fglge av det blir det i ulik grad mellom avdelingene kuttet ut deler av

eller tilpasset deler av GSUL.

To respondenter beskriver at egen avdeling matte redusere en rekruttperiode fra 7 uker til 3
uker fordi avdelingen hadde fatt krav fra BRIGN om at de matte veere klar til en gvelse. Dette
resulterte at hele GSU1 matte tilpasses gjennom hele utdanningsaret og at avdelingen matte
trekke fra masse innhold i GSUL.

En annen arsak for at avdelingen velger a kutte deler av GSU1 og prioritere full fagutdanning
er at avdelingen ikke vil kunne lgse sitt primare oppdrag for sin stgttefunksjon i rammen av

BRIGN hvis de har prioritert a gjennomfare hele GSU1 pa bekostning av fagutdanningen. Det
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tolkes til at kulturen i Haeren er sterk, og at det kan veere sterk avdelings and som ikke gnsker

a vise at avdelingen har noen svakheter.

GSUL1 ble publisert i 2010. Dette betyr at majoriteten av ansatte som jobber pa stabsniva hos
stotteavdelingen kanskje ikke har gjennomfgrt GSU1 selv som soldat, fordi de hadde sin
grunnleggende utdanning fer 2010. Da vil en felles plattform i avdelingen veere
fagutdanningen. Denne fagutdanningen har alle som jobber i avdelingen gjennomfart. Derfor
kan det veere endringsmotstanden mot GSU1, kanskje oppfattes programmet som en

inntrenger i en praksis som har fungert godt tidligere.

En annen grunn for respondenter beskriver at GSU1 ma tilpasses er stadig oppdukkende
oppdrag av ulik karakter gitt av Brigadestaben. Eksempler pa dette kan veere statte til
arrangementer som Arctic Race of Norway, blindgjengerrydding av Haerens skyte- og
gvingsfelt eller andre stgrre arrangementer. Det beskrives av respondentene at disse oppgaven

trekker mye stabskraft vekk fra GSU1 og stjeler utdanningstid fra & gjennomfgre GSU1.

Kirkhaug (2017:163) beskriver at ledelsen ma vere sterk og klar med egne undergitte i
endringsprosesser, med en tydelig beskrivelse av gnsket retning og sluttilstand. Hvis denne
teorien ses mot implementeringen av GSU1, kan det oppleves som tvetydig for
statteavdelingene i BRIGN a fa flere oppgaver som skal lgses i tillegg til GSU1. Nar BRIGN
ikke sender ut personell til statteavdelingen for a falge opp implementeringen, forer dette til
at avdelingen selv tolker hva som er viktigst. Nar alle statteavdelingene gjennomfare denne
egentolkningen vil dette kunne lede til ulike praksiser hos alle stgtteavdelingen i BRIGN. En
fordel med egentolking er at avdelingen far gjennomfart det pa en mate som passer for sin
avdeling, men en stgrre ulempe er at denne egentolkningen bryter med intensjonen til GSU1
som er en lik og koordinert utdanning av de vernepliktige. Avdelingenes egentolkning vil

kunne fare til at implementeringen gir en ugnsket effekt grunnet liten grad av oppfalging.

Det vurderes at arsaken for at alle avdelinger gjennomfarer en tilpasset GSU1 med fratrekk og
delvis forvandling kan deles opp i tre forhold. Det ene forholdet er at avdelingene opplever
flere tilleggsoppdrag fra BRIGN som krever mye stabskraft og tid som kun veert nyttet til &
implementere GSU1 pa en god mate. Det andre forholdet er BRIGN sitt fokus pa at alle
stgtteavdelinger skal kunne lgse sine stgtteoppdrag i rammen av BRIGN pa gvelsene. Det
siste forholdet som gjer at avdelingen tilpasser GSU1 kan veere at avdelingenes egen

organisasjonskultur preges av a ha stabspersonell som er sterkt knyttet til avdelingens
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statteoppdrag og som sannsynligvis ikke har gjennomfgrt GSU1 selv som soldat. De interne
tilpasninger i avdelingene oppleves ikke a bli fulgt opp av BRIGN. Liten grad av oppfelging
har fart til at stgtteavdelingene har en egen mate & gjennomfare GSU1 som igjen farer til at

implementeringen gir en ugnsket effekt i form av a ikke oppna intensjonen med programmet.

6.1.5 Hadde avdelingene ngdvendig kompetanse for a gjennomfare
implementering av GSU1?

Fem av seks respondenter beskriver at avdelingen har nok kompetanse til & implementere

GSU1, men at avdelingene ikke klarer a implementere programmet. Det er flere drsaker som

beskrives, men fellesnevneren er mangel pa tid til & gjennomfgre implementeringen.

| lyset av Ravik (2016:325-326) sin teori om den dugende oversetter, tolkes det til at
avdelingene har denne kompetansen. En respondent mener at egen avdelingen ikke har denne
kompetanse, dette er begrunnet i at avdelingen manglet utdanningsplanlegger pa stabsniva.
Det tolkes at den ene avdelingen manglet personell som ville vert egnet til & gjennomfare
implementeringen siden utdanningsplanleggeren er en form for superbruker som bgr ha dyp
innsikt i avdelingens utdanningsplan. Det vurderes at stgtteavdelingene foruten en avdeling
har denne superbrukeren som kan veare ansvarlig for implementeringen av GSU1, men at de

ikke har nok tid til & gjennomfare en implementering av GSUL1.

Nar respondentens svar tolkes oppleves det som at alle mener at utdanningsplanlegger er den
som naturlig skal veere ansvarlig for implementeringsprosessen. Det vurderes av forskerne at
det ikke ma vaere en utdanningsplanlegger som ma gjennomfare implementering, denne
personen kunne veert en annen intern eller en ekstern superbruker som kunne ledet prosessen.
Denne personen ville hatt frihet til & kunne forflytte seg mellom ulike niva i organisasjonen
for & se utfordringene fra siden, for deretter & gjere ngdvendige endringer. Denne
superbrukeren ville da kunne identifisert hvor utfordringene oppstar og hvordan de kan lgses.
Hvis en utdanningsplanlegger er ansvarlig for implementeringen kan det oppsta at

vedkommende ikke klarer & se utfordringene som oppstar pa bakkeniva i organisasjonen.

Mangel pa tid for & gjennomfare implementering vurderes som hovedarsaken for at denne
kompetansen ikke far gjennomfart en implementering i sin avdeling. Hvorfor tidsklemmen er
slik den er kan skyldes ulike arsaker. Den ene kan vare at ledelsen velger a nedprioritere
GSUL1 fordi det er for mange oppgaver som skal lgses med den arbeidskraften staben har. En

annen grunn til at implementering nedprioriteres kan veare at kompetansen pa selve
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utdanningsprogrammet pa stabsniva ikke er god nok. Respondentene mener at kompetansen
er god nok til implementering, men kanskje denne superbrukeren burde veert utpekt som
ansvarlig for avdelingens implementering ikke har nok kunnskap om GSU1 og intensjonen til

utdanningsprogrammet.

Det vurderes at kompetansen for & gjennomfare implementering er god, men at
implementeringen ikke blir gjennomfgart grunnet for mange arbeidsoppgaver som skaper en
tidsklemme i de ulike bataljonsstabene. BRIGN kunne ogsa med fordel sendt ut
implementeringsagenter for & fglge opp statteavdelingen for a kvalitetssikre implementering.
En siste vurdering er at stgtteavdelingene kunne internt eller eksternt kunne tilfart en
superbruker som kjenner organisasjonen og GSU1, som kunne veert ansvarlig for
implementeringen av GSU1. Dette ville frigjort arbeidskraft til utdanningsplanleggere som

skal bade planlegge og implementere.

6.2 Oppsummering av drgfting
Dette delkapittelet skal trekke sammen svarene pa forskningssparsmalene i den hensikt a

danne grunnlaget for oppgavens svar pa problemstillingen.

Det kan oppleves som at implementeringen av GSU1 er implementert pa et lavere niva enn
det som var intensjonen til programmet. GSU1 har i stor grad blitt implementert pa tropp og
kompaniniva hos statteavdelingen i BRIGN. En hovedarsak for at dette ansvaret er blitt
delegert langt ned i BRIGN sine stgtteavdelinger er at de forskjellige bataljonsstabene har for
mange arbeidsoppgaver i forhold til hvor mange ansatte som jobber i hver stab. Siden det er
mangel pa ansatte i stabene resulterer dette i liten tid til & falge opp hvordan GSU1

implementeres i kompaniene.

Programmet GSU1 ble publisert i 2010 og revidert i 2015. Nar GSU1 ble publisert tolkes det
til at de ikke er kommunisert en plan til stgtteavdelingene for hvordan dette skulle
implementeres og hvor lang tid som var satt av for a gjennomfare implementeringen. GSU1

oppleves a ha blitt sendt ned helt til brukerniva.

Oppfalgingstiltakene som skal kontrollere implementering pa GSUL1 er en arlig
utdanningsrapport som sendes til BRIGN fra stgtteavdelingene ved dimisjon av hvert kull
med soldater. Denne oppfelgingen er en reaktiv oppfelging med lite rom for justeringer. En

annen utfordring med oppfglging av implementering er at ingen fra BRIGN har megtt for &
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falge opp den praktiske gjennomfgringen av implementeringen, noe som har gitt avdelingene

starre frinetsgrader enn det GSU1 gir mandat til.

Siden stgtteavdelingene selv har tolket hvordan de skal implementere GSU1, betyr det at det
er store frihetsgrader i hvordan dette kan innfagres. Dette har resultert i at alle
statteavdelingene har sin egen mate a gjennomfare GSU1, alle avdelingen trekker i fra ulike
momenter innenfor GSU1 for & kunne tilpasse dette med egen avdelings
fagutdanningsperiode.

Det tolkes til at BRIGN sine stgtte avdelinger har intern kompetanse til & implementere GSU1
i egen organisasjon. Det er kun en respondent som mener vedkommende sin avdeling ikke har
denne kompetansen. Det tolkes ogsa at alle avdelinger mener at det er avdelingens
utdanningsansvarlig som skal gjennomfgre implementeringen. Hvis utdanningsansvarlig ogsa
er ansvarlig for implementeringsprosessen samtidig som han/hun er den som skal planlegge
utdanningen for avdelingen vil det kunne veere en utfordring. Dette fordi denne personen
kanskje bare vil se utfordringene fra sitt organisatoriske niva. Dette vil fare til at utfordringer
som oppstar andre steder i organisasjonen under implementeringsfasen kanskije ikke blir godt
nok belyst. Det vil kunne vere hensiktsmessig a dedikere en person som ikke har noen annen
rolle enn kun & implementere GSU1 i sin avdeling. Samtidig som at BRIGN burde dedikert

implementeringsagenter for & fglge opp stetteavdelingen i denne prosessen.

7 Avslutning

7.1 Oppsummering av oppgaven
Forsvaret har veert gjennom store omstillingsprosesser siden 1989, en av de mange prosessene

er implementeringen av GSU1 som ble publisert i 2010. Denne oppgavens problemstilling
som var: Hva karakteriserte implementeringen av nytt grunnleggende
soldatutdanningsprogram i Brigade Nord? For & besvare denne problemstillingen ble det
valgt en kvalitativ metode ved & gjennomfgre en casestudie som er avgrenset til BRIGN sine
statteavdelinger. Problemstillingen ble videre konkretisert ved hjelp av forskningsspgrsmal.
Det ble valgt ut teori som var relevant for problemstillingen og den kvalitative
datainnsamlingen ble drgftet. Drgftingen ble sett i sammenheng med oppgavens teorikapittel.
Drgftingen var basert pa oppgavens forskningsspgrsmal. Svaret pa spgrsmalene er grunnlaget

for & besvare problemstillingen som skal presenteres i neste delkapittel.
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7.2 Konklusjon

Falgende karakteriserer implementeringsprosesser i BRIGN pa bakgrunn av case studie

gjennomfart pd BRIGN sine stetteavdelinger av implementeringen GSU1.

Implementeringsprosessen av GSU1 i BRIGN sine stgtteavdelinger preges av tre
karaktertrekk. Disse karaktertrekkene er: 1. For mange arbeidsoppgaver, 2. Personellmangel

og 3. Liten grad av oppfelging.
Karaktertrekk:

1. For mange arbeidsoppgaver: Det er for mange arbeidsoppgaver for avdelingene til a
handtere alle oppdrag og gjeremal pa en hensiktsmessig mate. Dette er en faktor som
farer til at implementeringen av GSU1 oppleves a ikke ha lykkes for stgtteavdelingen i
BRIGN. En gjennomgaende utfordring hos statteavdelingene er at det er flere
oppdukkende oppdrag som kommer fra BRIGN som ma lIgses i tillegg til GSU1 og
fagutdanning. Til sammen farer dette til at det ikke er tid igjen til 2 gjennomfare en
implementering.

2. Personellmangel: Det ikke er ikke dedikert personell pa bataljons- eller brigadeniva til
a falge opp statteavdelingens implementering av GSU1. Ansvaret for implementering
oppleves a bli gitt til avdelingenes egne utdanningsplanleggere. Disse planleggerne
klarer ikke a falge opp de ulike kompaniene i hver stgtteavdeling. Dette har fart til at
det er kompani og i noen tilfeller tropper som selv har gjennomfart en
implementeringsprosess basert pa egne tolkninger av GSUL1.

3. Liten grad av oppfalging: Det oppleves at det ikke har veert rettet oppmerksomhet pa
selve implementeringsprosessen fra ledelsen i BRIGN. Det oppleves at fokuset til
BRIGN har vart & holde kontroll pa utdanningen gjennom utdanningsrapporter
skrevet av de ulike statteavdelingene. Dette har fort til at stetteavdelingene

gjennomfarer programmet pa ulike mater, i strid med programmets intensjon.

Disse tre karaktertrekkene tolkes til at det ikke har vaert noen plan for implementering av
GSUL1. Det oppleves kun a han blitt publisert med en forventning om at alle avdelinger
skulle iverksette gjennomfgring umiddelbart. Selv om alle avdelinger gjennomfarer
GSUL1, sa er det ingen som oppnar intensjonen med en malrettet og koordinert utdanning

som skal gi alle Heren sine vernepliktige mannskaper et likt utdanningsgrunnlag.
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7.3 Oppgavens styrker og svakheter
Denne oppgaven har to klare styrker. Forfatterne av oppgaven har selv jobbet i flere av de

aktuelle stillingene som forskningen omhandler og har inngaende kjennskap til utfordringene
denne oppgaven sgker a belyse. Den andre styrken har med ngyaktigheten i seleksjonen av
respondentene a gjere. De er valgt ut med klare krav til hva deres kompetanse og erfaring skal
innholdet. Dette farer til at de er godt skikket til & mene noe om oppgavens

forskningsspgrsmal og problemstilling sett fra en bataljons perspektiv.

En svakhet med oppgaven kan vare at det kun er intervjuet seks personer. Selv om de er ngye
selektert til & kunne bidra med kunnskap om tema, vil man ikke kunne garantere at deres
meninger reflekterer meningene til samtlige i stgtteavdelingene. Dersom en hadde et starre
omfang av denne oppgaven, kunne det blitt intervjuet flere respondenter. En kunne ogsa ved
valg av en kvantitativ metode fatt respons fra langt flere respondenter. Det hadde gitt et starre
grunnlag for a generalisere konklusjonen og med sterkere sikkerhet si at de var representative
for hele BRIGN. Kvantitativ metode ble imidlertid valgt bort til fordel for & fa mer detaljert

og dyp innsikt med kvalitativ metode.

En annen svakhet er at det ikke er intervjuet personell fra BRIGN niva, denne studien
omfatter kun brukernivaet og ikke de som skulle planlagt, iverksatt og fulgt opp denne
implementeringen fra BRIGN niva. Dette kunne potensielt gitt informasjon om hvorfor det
ble slik respondentene beskriver og en kunne sagt noe om hva som var intensjonen og planen

for implementeringen.

Det er i denne oppgaven kun sett pa en implementeringsprosess i en del av BRIGN. Dette er
da en svakhet da problemstillingen skal svare pa hva som karakteriserer alle slike prosesser i
BRIGN. Denne oppgaven har ikke forsket pa dette temaet i mangveravdelingene eller
Militeerpolitikompaniet som ogsa er avdelinger i BRIGN. Karaktertrekkene i disse
avdelingene kan potensielt divergere fra avdelingene denne oppgaven har forsket pa.

7.4 Videre forskning
| arbeidet med denne oppgaven er det identifisert flere ulike aspekter som det kunne veert

interessant for andre a forske pa.

Det kunne veert interessant a studere den samme implementeringen av GSU1 i avdelingene
som denne oppgaven ekskluderer. Mangveravdelingene i BRIGN, Militeerpolitikompaniet,
Hans Majestet Kongens Garde og Grensevakten i Sgr-Varanger. Det kunne ogsa veert
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interessant a studert hver enkelt av disse enhetene eller gjort en sammenlignende studie for a
se pa forskjellene mellom disse under implementeringen av GSU1.

Et annet interessant aspekt til videre studie er a studere BRIGN for a finne ut hvordan de
handterte denne implementeringen. Dette vil kunne gi innsikt i det samme temaet fra et annet
perspektiv og kunne gitt svar pa om det som har skjedd i praksis samsvarer med planene som
ble lagt for implementeringen.

Auvslutningsvis kunne det veert interessant a studere implementeringen av noe annet enn
GSUL. Forsvaret holder i disse dager pa med a innfare et underoffisers korps. Dette er det
mange som har sterke meninger rundt. En studie innenfor implementeringen av dette kunne
veert spennende.

Forsvaret oppleves a veare konstant i endring og det vil stadig paga implementeringer som
man kan forske pa. Denne oppgaven har belyst en implementering av BRIGN som ikke har
oppnadd sin intensjon.
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Vedlegg

Vedlegg 1 — Intervjuguide

Bakgrunn for valgt forskning

Wi studerer ved Universitetet 1 Tromss, og som en del av studiet jobber vi med vér
masteroppeave. Oppgaven omhandler felzends problemstilling: Hva karakteriserte
implemerteringen av syt grunmleggende soldatutdanningsprogram i Brigade Nord?
Oppgaven omnsker & belyse hvilke utfordringer som oppstod umder implementerinzen av det
grunnlezzends soldatutdanningsprogrammet GSU1 1 Brigade Nords stettezvdelinger?

Spersmalene 1 dette intervjuet vil omhandle implementeringen av det grunnleggende
soldatutdanningzprogrammet {GSU1) 1 Brigade Nords stetteavdelinger.

Hva vil svarene i denne undersskelsen nyttes til?
Du er utvalgt som respondent fra den militare populzsjonen. Du er utvalzt fordi du har
tjenestegjort i stillinger hvor utdanningsplanlegging er en sentral del av stillingen.
Denne studien har valgt deg fordi du mnfiir falgende inklusjonskoiteria for undersedeelsen:
- Mi Eraw:
o Fullfort Knigsskole og er ansatt som offizer 1 Hzren
»  Fullfort to &rs tjeneste som troppssjef inmenfor en stetteavdeling 1 BRIGN etter 2010.

- Ttillegg ma respondentene tilfredsstille minst en av disse to kravene:

»  Fullfort minimum ett & som nesthommanderende kompani eller kompanizjef 1 en
stetteavdeling 1 BRIGN etter 2010.

»  Fullfort minimum ett &r i bataljonsstab hvor utdenningsplanlegging av GSU1 var en
senfral zkfivitet 1 en stetteavdeling 1 BRIGN etter 2010.

Din bakgrunn gjer at datzen 1 forskningen blir mer valid. Svarens fra intervjust vil bli
analysert for & finne ut hvilke utfordrmger oppstod under implementeringen av det
grunnlegzende soldatutdanningsprogrammet GSU1 1 Brigade Nord sme stetteavdelinger?

Oppbygging av intervjuet

Det vil stilles fpne spersmal innenfor oppgavens tema. Det er produsert en intervjugnide som
skal folges, og underveis vil jeg stille oppfelgingssperamil hvor det oppleves naturliz. Det er

Side | av VI



gnskelig at mtervjuet skal oppfattes zom en uformell samtale mellom intervjuobjektet og
forskeren 1 den hensikt at infervjuohjektet skal fale seg £ til & fortelle sine menmszer.
Anonymitet

Personopplysninger som er brukt til 4 velge informanter vil tkke bli offentlisgjort. Do vil bl
tildelt et intervjunummer som ikdee vil bevares sammen med personopply=nnger imder noen
stadier i forskmingsproseszen. Lydopptakene fra mtervjuet vil slettes nér den endelige
sensuren for oppgaven er publisert

Samtykker du at anonymisert data kan nyttes i fordypningzoppeaven?
Ja NEI__

Samtylkker du at intervjuet spilles mn pa diktafon og blir behandlst anonymt og slettes etter

fordypningsoppgavens sensur er utgrit?

JA NEI

Underskmift-

Introduksjonsspersmal:

1. Hva er dine tanker omlring wtdanningzplanlegsmz?

2. Hwalmytter du til bagrepet implementermng?
- Hva tenker du om denne oppzavens tema som omhandler implementerinzen av
GEU1?

Overgangsspersmal:

1. Hwer godt kjenner du til utdanninssprogrammet GS1U17

- Hva lmytter du til begrepet implementering, seft 1 kontekzten av GSU1 i1 din
avdeling?
- Huva tenker du om utdanningsprogrammet GSU17
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- Hvaer bra?
- Hva kan gjores annerledes?

2. Hvor mye tid nytter du til utdanningsplanlegging 1 lopet av en arbeidsuke?

3. Hwilken praktisk erfaring har du med gjennomforing av utdanning av vemepliktige
mannskaper innenfor GSU1?

4. Gjennomforer din avdeling GSU1 pd vemepliktige mannskaper?
- Gjennomfores programmet i sin helhet i din avdeling?
- Har utdanningsprogrammet matte tilpasses din avdeling etter det ble publisert?
- Hvordan praktiseres GSU1 hos din avdeling?

Nokkelspersmalene:

1 Hvordan opplevde du at GSU1 ble mnfort 1 din avdeling?

- Hva var bra?
- Hva kunne vart gjort annerledes”?

2 Hvor lang tid opplevde du det tok i omsette GSUI til praksis 1 din avdeling?
- Husker du ndr omentrent 1 tid du fikk ordre om & gjennomfore GSU1?
- Hva var tidshorisonten fra avdelingen fikk ordre om 4 gjennomfore GSU1 ul

det faktisk var praksis 1 avdelingen?

- Opplever du tiden var tilstrekkelig?

3. Hvordan opplever du implementeringen av GSU1 ble fulgt opp av brigadestaben?

- Kjenner du til hvilke tiltak som ble iverksatt for 4 sette GSU! om til praksis?
- Opplever du at programmet blir praktisert likt mellom kompaniene i din
avdeling.
1) Hva er opplever du er drsaken til dette?
- Opplever du at programmet praktiseres likt mellom de ulike stotteavdelingen 1
Brigade Nord.
1) Hva er opplever du er drsaken til dette?
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4. Gjores det i din avdeling intemne tilpasninger pa utdanningsprogrammet GSU1
- Hva gjer dere for 4 fullfore GSU1
- Thvor stor grad fullforer soldatene i deres avdeling hele GSU1 programmet?
- Hvor hoy std prosent har dere pd enkeltmanntestene 1 GSU1 programmet 1 din
avdeling?
- Opplever du det ble gjennomfort nterne tilpasninger pd GSU1 1 andre
stotteavdelinger 1 Brigade Nord?

5. Hvordan opplevde du din avdelings kompetanse til 4 implementere GSU1?
- Hvilken handlemate valgte din avdeling ved innforingen av GSU1?
- Hva opplevdes som utfordrende?
- Hvordan opplevde du avdelingens forutsetninger for 4 gjennomfore
implementeringen?

Avslutning:

- Er det noe avslutningsvis du ensker 4 utdype?

- Er det noe som oppfattes som uklart fra vir side?

- Setter stor pris pa 4 fi intervjue deg, tusen takk.
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Vedlegg 2 — NSD vurdering

Rudi Kirkhaug
Postboks 6050 Langnes
D037 TROMSE

War dato- 18.02.2013 War ref: 58128/ 3/ 5TM Deres dabo: Deres raf:

Forenklet vurdering fra NSD Personvernombudet for forskning

Vi viger fil melding om behandling av perscnopplysninger, mottatt 11.02 2015,
Meldingen gjelder prosjektet:

58126 Hva karakterleserle implementeringen av grunnleggende
soldalutdanningsprogram (GSUT) | Brigade Nords stetfeavdelinger?

Behandiingzsansvarlig LT Norges arktiske universited, ved insifusionens eversle leder

Daglig ansvarlig Rudi Kirkhaug
Student Martin Fagerfolt
Vurdering

Etter gjennomgang av opplysningene | meldeskjemast med vedlegg, vurderer vi at prosjekiet er omfatiet
av personopplysningsloven § 31. Personopplysningene som blir samilet inn er ikke sensitive, prosjekiet er
samtykkebasert og har lav personvernulempe. Prosjektet har derfor fatt en forenklet vurdering. Du kan
ga i gang med prosjektet. Du har sebvstendig ansvar for & falge vilkarene under og sette deg inn i
veiledningen i dette brevet.

Vilkar for var vurdering
Var anbefaling forutsetter at du giennomferer prosjektet i trad med:
* opplysningene gitt | meldeskjemast
= krav til informert samiykke
= at du ikke innhenter sensitive opplysninger
* yeiledning i dette brevet
* UNiT Morges arkiiske universitet sine retningslinjer for datasikkerhet

Veiledning

IKraw til informert samtykke
Utvalget skal fa skriflig og/eller muntlig informasjon om prosjektet og samtykke til deltakelzse.
Informasjon ma minst omfatte:
* at LT Morges arktiske universitet er behandlingsansvarlig institusjon for prosjektet
* daglig ansvarlig (eventuelt student og veileders) sine kontaktopplysninger
* prosjektets formal og hva opplysningene skal brukes til

Dakumentel o alsafroniz produeend og gockenf ved N3Ds rulinmes for slekironiak godipenning

ST - Porek senier o sk nesgsalkila A5 Harall Firfagnes pate 29 Tl «47-55 58 21 17 risafisireald i Orpmr 185 371 B84
MEID - Morwegzn Centne for Rescarch Data - NO-5007 Berpen, MORWAY  Faks +47-55 58 96 500 o nsall pay
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* hvilke opplysninger som skal innhentes og hvordan opplysningene innhentes
* nar prosjekiet skal avsluttes og nar personopplysningene skal anonymiseres/slettes

P nettsidene vare finner du mer informasjon og en veiledende mal for informasjonsskriv.

Forskningsetiske retningslinjer
Sett deg inn i forskningsetiske retningslinjer.

Meid fra hvis du gjer vesentlige endringer i prosjektat
Dersom prosjektet endrer seg, kan det vere nedvendig & sende inn endringsmelding. P vare nefisider
finner du svar pa hvilke endringer du ma melde, samt endringzskjema.

Opplysningar om prosjektet blir lagt ut pa vére nettsider og | Meldingsarkivet
Vi har lagt ut opplysninger om prosjektet pa nettsidene vare. Alle vare insfitusjoner har ogsa tilgang til
egne prosjekier | Meldingsarkivet.

Wi tar kontakt om status for behandling av personopplysninger ved prosjektsiutt
Ved prosjektslutt 15.05.2018 vil vi ta kontakt for 3 avklare status for behandlingen av

personopplysninger.
Gjelder dette ditt prosjekt?

Dersom du skal bruke databahandiar

Dersom du skal bruke databehandler {ekstern franskriberingsassistent/sperreskjemaleverandar) ma du
innga en databehandleravtale med vedkommende. For rad om hva databehandleravialen bar inneholde,
se Datatilzynets veileder.

Hvis utvalget har taushetsplikt

Vi minner om at noen grupper (f eks. opplarings- og helzepersonellforvaltningzansatte]) har
taushetsplikt. De kan derfor ikke gi deg identifiserende opplysninger om andre, med mindre de far
samitykke fra den det gjelder.

Dersom du forsker pd egan arbaidsplass

Vi minner om at ndr du forsker pd egen arbeidsplass ma du vaere bevisst din dobbeltrolle som bade

forsker og ansatt. Ved rekrultering er det spesielt viklig at foresparsel rettes pd en slik mate at
frivilligheten ved deltakelse ivaretas.

Se vare nefisider eller ta kontakt med oss dersom du har spersmal. Vi ensker lykke fil med prosjektet

Vennlig hilsen

Dag Kiberg
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