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Forord

Endelig ferdig! Arbeidet med oppgaven har veert leererikt og det samlede produktet er et
resultat av et like leererikt utdanningslgp. Utdanningen anbefales! Arbeidet har veert givende,

men samtidig utfordrende grunnet at man har jobbet fulltid ved siden av.
Flere fortjener en takk.

Farst og fremst takk til Ingenigrbataljonen som fra starten har veert positivt innstilt til
undersgkelsen og oppgaven. Den frie tilgangen til dokumentasjon og respondenter under

arbeidet har veert til stor hjelp, og oppgaven ville ikke veert realiserbar uten.

Takk til respondentene som tok seg tid til & gi gode svar og apne meninger om temaet. Dette
har gitt en gkt forstaelse for tingenes tilstand og utfordringer man mgter i

rekrutteringsprosessen.

Takk til personell ved HVS Ingenigrskolen for gode diskusjoner om temaet rundt kaffebordet.
Som det er diskutert mang en gang, temaet kunne sikkert ha generert et titalls masteroppgaver

om man hadde hatt tid og anledning.

Sist, men ikke minst, en stor takk til min veileder, Hilde Bjgrna ved UiT. Takk for
konstruktive og gode tilbakemeldinger. Dette har veert viktig for en ryddig og god progresjon

i arbeidet med oppgaven.



1 Innledning

Temaet for denne oppgaven er maten Ingenigrbataljonen i rammen av Brigade Nord
rekrutterer og selekterer grenaderer til egen organisasjon. Gjennom dokumentstudier av
foreliggende studier om temaet, styrende dokumenter fra organisasjonen og intervjuer av

ngkkelpersonell ses det pa hvordan bataljonen gjennomfarer rekruttering og seleksjon.

Forsvaret har de siste fem arene, og star fremdeles foran, en av de sterste endringene av
personell- og kompetansestrukturen i organisasjonen noensinne. Denne oppgaven sgker a
finne svar pa om rekruttering som en delprosess har endret seg som fglge av endringen i
personellstrukturen. Dette ses i sammenheng organisasjonsteori i offentlig sektor og utvalgte

modeller for rekruttering.

1.1 Bakgrunn

I april 2015 foreslo regjeringen en ny ordning for militeert tilsatte (OMT) gjennom
Proposisjon 111 LS (2014-2015). Kort fortalt opprettet man igjen spesialistkorpset som ble
avviklet i 1949. (Forsvarsdepartementet (FD) 2015). Hensikten er i utgangspunktet a lgfte
kompetansenivaet ved at personellet star lenger i stilling, samtidig som det er en

standardisering sett mot andre allierte NATO-land.

| juni 2016 ble det foreslatt en utdanningsreform (URE) gjennom Proposisjon 151 S (2015-
2016). Her skal utdanningen kostnads-effektiviseres og kvaliteten pa utdanningen skal rettes
mer mot malsetning for personelloppsettet i OMT (FD 2016). Blant annet skal det ikke tasinn
personell fradet sivile direkte til befalsskolene, Forsvaret skal rekruttere hit fra egne rekker,
noe som kan ha en konsekvens for hvordan vi rekrutterer grenaderer! som da potensielt ogsa

skal ha en lenger Kkarriere i organisasjonen (ibid.).

Utdanningsreformen er gjennomfgrt, og OMT naermer seg gjennomfart sett opp mot
malbildet skissert i milepalsplanen for OMT (Forsvaret 2015). Samtidig har ikke rekruttering
og seleksjon av faste ansatte i Ingenigrbataljonen endret seg selv om personellstrukturen har
endret seg betydelig. Oppdraget til bataljonen har ikke endret seg, det er fremdeles et oppdrag
som krever et enormt spekter med kompetanse og kapabiliteter (Forsvaret 2017). OMT vil

derfor kunne hatt store positive effekter for Ingenigrbataljonen, men sa langt er man ikke i

1 Grenader: Personell vervet til tieneste etter fgrstegangstjenesten. Fast ansatt i Forsvaret.
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nearheten av den turnover-raten hos personellet man gnsker. Med turnover menes det antall
personell som slutter til fordel for annen jobb eller stilling utenfor Forsvaret per ar. Denne
ligger i dag pa 15,3 % hos personell med normale grenaderskontrakter (Forsvaret 2020). Dette

understrekes ogsa av Heerens Sjefssersjant i et nyhetsbrev for Haeren i juni (Hearen 2020).

I en kronikk i Aftenposten 21. juli 2016 fremlegger Nina Hellum fra Forsvarets
Forskningsinstitutt (FFI) en kritikk av de parameterne Forsvaret bruker for seleksjon av
soldater til farstegangstjenesten (Hellum 2016). Hun argumenterer for at de beste soldatene
uti fra dagens parametere ikke ngdvendigvis er de som blir i Forsvaret over tid, noe
Ingenigrbataljonen er avhengig av i fremtiden med OMT. Samtidig er Ingenigrbataljonen i
den situasjonen at den har mange arbeidsoppgaver som krever formell kompetanse og derfor
ikke har den samme rekrutteringsbasen for deler av sin organisasjon som andre avdelinger i

Forsvaret har.

Denne oppgaven ser nermere pa hvordan Ingenigrbataljonen rekrutterer og selekterer
personell. Oppgaven setter fokus pa rekrutteringsstrategien til Brigade Nord og hvordan den
pavirker og styrer Ingenigrbataljonens handlingsmenster. Denne rekrutteringsstrategien er
ment & gjgre bataljonen i stand til & lzse kontinuerlige oppdrag samtidig som det utvikles en

robust personellstruktur med erfarne soldater og befal.

1.2 Problemstilling
Som overordnet problemstilling har fglgende blitt valgt: Hvilke premisser ligger til grunn
for Ingenigrbataljonens rekrutteringsprosess, og er den egnet til 4 dekke opp operative

behov og samtidig nd malsetning til ny ordning for militert tilsatte?

For & besvare denne problemstillingen er det lagt til grunn en kvalitativ metode og utviklet
forskningssparsmal fra et teoretisk rammeverk om temaet. Teorien er sentrert rundt
organisasjonsteori for offentlig sektor og fra «<Human Resource Management» som fagfelt.
Det er utviklet og benyttet fem forskningsspgrsmal. Bakgrunnen for disse presenteres i neste

kapittel. De fem spgrsmalene er:

Hvordan kommuniseres rekrutteringsstrategien pa forskjellige nivaer, innad og utenfor
egen organisasjon?

Hvordan vektlegger organisasjonen formell kompetanse i seleksjonsprosessen?

Hvilke deler av organisasjonen involveres i rekrutterings- og seleksjonsprosessen?
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Hvordan vektlegges holdninger og personlige egenskaper i seleksjonsprosessen?
Har rekruttering- og seleksjon av OR-2 endret seg som et resultat av OMT og URE?

Datagrunnlaget er intervju av fire respondenter som var del av prosessen i flere hierarkiske
ledd av organisasjonen. Dette suppleres med tilgjengelig dokumentasjon fra organisasjonen
som er styrende og gir mye av rammeverket. | tillegg vil noen rapporter fra FFI bli nyttet fra

deres prosjekt rundt personell og kompetanse.

Det er forsket mye pa personell i forsvarssektoren de siste arene, spesielt rundt turnover-rater,
hvorfor personellet slutter og iser i sammenheng med OMT. OMT har i seg selv blitt skrevet
mange masteroppgaver om, sett opp mot a ta vare pa personellet sa de fortsetter. Det er ogsa
skrevet om hvor vellykket endringsprosessene OMT og URE har veert. Det er samtidig
skrevet lite om selve rekrutteringsprosessen. Det neermeste er nok Eskil Johnsen sin

masteroppgave som handler om lederes involvering i rekruttering (2016).

Gar organisasjonen etter de rette menneskene i utgangspunktet, de som man gnsker at de skal
bli veerende over tid? Det er interessant a finne ut om man gar etter de som ikke bare vil inn i
Forsvaret, men ogsa vil bli vaerende. FFI har et pagaende prosjekt rundt personell og
kompetanse (FFI 2020a). Her er et fokusomrade rekruttering og seleksjon. Dette arbeidet
identifiserer problematikken i en helhetlig ramme for Forsvaret og Heeren. Den bryter det ikke
ned til bataljonsnivaet. Bataljonsnivaet har imidlertid i stor grad forskjellige oppgaver, behov
og til dels ulike kulturer. Nivaet har med andre ord sammensatte utfordringer og det er

hvordan disse ivaretas denne oppgaven skal se nermere pa.

Formalet med oppgaven er ikke a revolusjonere rekrutteringsprosessen som allerede er i bruk,
men & belyse hvilket mulighetsrom organisasjonen har for a tilpasse seg den nye hverdagen.
Dette sett i lys litteraturen rundt organisasjonsteorien og hvordan rekruttering pavirkes av
denne. Ingenigrbataljonen spesifikt er interessant siden den har de samme utfordringene som

andre avdelinger, samtidig som den har et stgrre kompetansefelt som ma bemannes.

1.3 Forfatterens forventninger fgr oppgaven
Etter 14 ar i Forsvaret, 5 av demi vervede avdelinger med grenaderer, har forfatteren sett
merverdien erfarne soldater har i forhold til yngre, og hvilke gevinster erfaring kan gi. OMT
er et system som ivaretar erfaring og er et velkomment bidrag i sa mate. Forfatteren har sett
prosessen utenfra og til dels innenfra som leder som far nye soldater, som selekter i prosessen
og som administrativ ansvarlig for vernepliktige avdelinger man rekrutterer fra.

Side3 av 58



Forfatterens oppfatning er som Hellum hos FFI at vi rekrutterer pa noe feil grunnlag, at man
kun ser pa kompetanse i et kort perspektiv, og at man ikke ser pa parametere for at de gnskede
soldatene skal bli lenge og gjere karriere i organisasjonen. Forfatteren forventer a finne i
oppgaven at rekrutteringsstrategien legger opp til at man rekrutterer for et kortsiktig
perspektiv. Oppgaven vil sette dagens modell og inn i et teoretisk rammeverk og diskutere om
ulike teoretiske forstaelser kan inspirere til at rekrutteringsprosessen og -strategien blir enda
bedre.

1.4 Oppgavens videre oppbygning

Neste kapittel, kapittel 2, presenterer det det teoretiske rammeverket som benyttes i oppgaven.
| kapittelet presenteres grunnlaget for forskningsspgrsmalene som er utarbeidet fra det
teoretiske grunnlaget. Det begynner med HRM og rekruttering som er grunnlaget for et
sparsmal. Deretter fglger organisasjonsteori i offentlig sektor hvor de fire andre spagrsmalene
blir sett opp mot et instrumentelt-, et kultur- og et myteperspektiv. Til slutt vil kapittelet ha en
begrepsavklaring rundt begreper som ikke direkte knyttestil de andre teoretiske

komponentene, men som brukes aktivt i oppgaven.

| kapittel 3 presenteres den empiriske konteksten for oppgaven. Her er det en presentasjon av
Brigade Nord og Ingenigrbataljonen med fokus pa mal, midler og organisering. Deretter
falger en presentasjon av hvordan rekrutterings- og seleksjonsmodellen ser ut. Det tas

utgangspunkt i hvordan rekrutteringsprosessen ble gjennomfart i 2020.

| kapittel 4 gjennomgas valg av metode og undersgkelsesdesignet. Sa falger en redegjgrelse
for datainnsamling og valg av respondenter. Deretter falger en redegjarelse for de etiske

avveiningene som er gjort opp mot metodevalg og valg av kontekst.

Kapittel 5 er analysedelen av oppgaven. Kapittelet er inndelt etter forskningsspgrsmalene. Her

diskuteres bataljonens prosess. Hvert forskningsspgrsmal rundes av med en delkonklusjon.

I siste kapittel oppsummeres og konkluderes oppgaven. Det er ogsa en anbefaling for videre

forskning pa omradet.
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2 Teori

Rekruttering innen HR og de organisatoriske forholdene hvor rekrutteringsprosessen skal
fungere er hovedtemaene for oppgaven. | dette kapittelet redegjares det for forskingslitteratur
innenfor HRM generelt og rekruttering og seleksjon spesifikt. Deretter ser kapitlet pa
organisasjonsteorien rundt en offentlig organisasjon, da dette er et bakteppe for hvilke
perspektiver som pavirker rekrutterings- og seleksjonsprosessene. | lgpet av kapittelet vil de
fem forskningsspgrsmalene presenteres, for sa a bli utdypet i sammenheng med den empiriske
konteksten i kapittel 3. Merk at selv om forskningssparsmalene er presentert i sammenheng
med spesifikk teori, utelukker det ikke at sparsmalene sees opp mot flere teoretiske

perspektiver.

2.1 HRM, rekruttering og seleksjon

HRM kan defineres som «... en strategisk, integrert og helhetlig tilncerming for d ansette,
utvikle og falge opp personer som jobber i organisasjoner» (Jacobsen, Thorsvik 2018).
Litteratur om effekten av HRM i organisasjoner har gkt med tiden, spesielt fra slutten av
1900-tallet og fremover (Barber 1998). Dette er i trad med utviklingen av arbeidslivet ellers
som i gar fra overvekt av produserende- til overvekt av tjenesteytende organisasjoner, samt at
teknologien gjer at systemer og maskiner som nyttes krever en stadig hgyere fagkompetanse
(Jacobsen, Thorsvik 2018). Det foreligger ogsa i stadig sterre grad undersgkelser som tilsier
at HRM-systemer som ivaretar ansattes behov og gnsker gker organisasjonens effektivitet
(ibid.). Jacobsen og Thorvik viser til ferdigheter-motivasjon-muligheter-modellen som
rammeverk for hva HRM skal bidra med i organisasjonen. Dette er a bidra til at
organisasjonen tilegner seg riktig kompetanse og utvikler kompetansen videre over tid
(ferdigheter), at organisasjonen motiverer ansatte til & yte optimalt (motivasjon) og at
organisasjonen sgrger for at ansatte har mulighet til & bidraslik at organisasjonen nar sine ma
(muligheter) (ibid.). Aspektet med ferdigheter retter seg mot rekruttering. De andre aspektene
retter seg mer mot motivasjonsfaktorer. Disse har innvirkning som del av det totale bildet da
motivasjon ogsa ma sees i sammenheng med gnsket om & sgke seg til en organisasjon i

utgangspunktet. Det knyttes teori til dette senere i kapittelet.

Som definisjonen tilsier er det & ansette, altsa a rekruttere, en kjerneoppgave for a
effektivisere organisasjonen til  na sine mal. Nesten alle empiriske analyser av rekruttering
viser at det er gkonomisk tilradelig a forbedre ansettelsesprosessene (Lai 2019). Utfordringen

er at den positive effekten av dette ikke er like lett & fa gye pa. Farst en begrepsavklaring.
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Oppgaven sa langt og mye av litteraturen, spesielt den norske, snakker om rekruttering og
seleksjon om hverandre. | engelskspraklig HRM-litteratur skilles rekruttering og seleksjon
som to prosesser. Videre i oppgaven vil rekrutteringsprosessen vere ordet for hele prosessen
fra man har tiltrukket seg kandidater til de er ansatt. En god definisjon er for dette er

presentert av Taylor og Collins:

“Recruitment includes the set of activities undertaken by the organization for the
primary purpose of identifying a desirable group of applicants, attracting them into its

employee ranks, and retaining them at least for the short term” (Taylor, Collins 2000).

2.1.1 Lais rekrutteringsmodell

Denne definisjonen kan sees opp mot Linda Lai (2019) sin modell for rekrutteringsprosessen.
Farste steg er & definere hvilken kompetanse som kreves i stillingen(e) for & kunne
gjennomfeare tildelte oppgaver, noe man gjerne gjer med en jobbanalyse. Deretter bruker man

dette som grunnlag fora ga ut a sgke etter kvalifiserte kandidater.

Neste steg er seleksjon av de aktuelle kandidatene. Her rangerer man kandidatene innbyrdes
mot hverandre og eliminerer de som ikke nar kompetansemalene for stillingen. En metode
kan vere & rangere basert pa formelle kompetansekrav. Har man sgkere gnsker man ikke alle
med i prosessen dadette fort blir en omfattende prosess (ibid). Her er ogsa et viktig element
hvilken metode man velger, altsa hva kandidatene males pa, altsa hvordan man lager et

grunnlag for rangering av kandidatene. Forskjellige metoder gjennomgas senere i kapittelet.

Til slutt velger man den mest kvalifiserte. Det er ikke ngdvendigvis soleklart hvem av
kandidatene dette er. Det er derfor viktig at man prioriterer prosessen fra start til slutt med den
kompetansen som kreves for a faktisk selektere pa best mulig grunnlag. Som et siste tiltak er
kvalitetssikring etter at en kandidat er ansatt. Her ser man dai den fgrste perioden om
kandidaten faktisk er skikket til & gjennomfgre jobben, samt at man kan identifisere

kompetansegapet som ma fylles med videre oppfalging (ibid.).

Sammenligner man Lais modell med Taylor og Collins definisjon er den veldig gjenkjennbar.
Lais modell er sagar veldig dekkende for et bredt spekter av organisasjoner. Collins og Kehoe
(2009) mener derimot at alle organisasjoner er unike og de dermed krever egne modeller

avhengig av forskjellige parametere.
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2.1.2 Collins og Kehoes rekrutteringsmodell

Collins og Kehoe tar utgangspunkt i forskjellen mellom mekanisk og organisk
organisasjonsstruktur og at denne forskjellen legger opp til forskjellige rekrutteringssystemer.
Mekaniske strukturer kjennetegnes av kontroll, stabilitet og forutsigbarhet. Den har klar
horisontal arbeidsfordeling, byrakrati og kontroll, og en hierarkisk nivainndeling for
forskjellige kompetanseomrader (Jacobsen, Thorsvik 2018). Organisk organisasjonsstruktur
er motsetningen. Denne er fleksibel og tilpasningsdyktig i forhold til omgivelsene, og den har
en lgsere organisering med kommunikasjonslinjer vertikalt og horisontalt. Arbeidsoppgaver
og fordeling er skiftende etter endrede omgivelser og behov. Ser man dette opp mot
Mintzberg sine studier ligner den mekaniske strukturen pa maskinbyrakratiet, mens den
organiske ligner pa trekk knyttet til den innovative organisasjonen (ibid). Det understrekes at
dette er trekk ved organisasjoner, de ma ikke veere fullt ut det ene eller andre.

Collins og Kehoe skiller videre hvilken modell som passer best gjennom to dimensjoner.

Dette er grad av usikkerhet i informasjon og oppgavekompleksitet og grad av spesialisering.
Dette er illustrert i figur 1.

2 =
g A High-commitrnent Professional
a ! staffing system staffing system
5 |
E
g !
£
- i
[ = ¥
[ []
z ' Autocratic Bureaucratic
" ¥ staffing system staffing system
g3
5 3
Low #------mcccemcmcsncancccaas » High

Task complexity and resulting specialization

Figur 1: Collins & Kehoes rekrutteringsmodell (2009:210)
Det antas at rekrutteringssystemer tilpasset en mekanisk struktur vil egne seg for
organisasjoner med lav informasjonsusikkerhet, mens systemer tilpasset organiske strukturer
er best egnet for organisasjoner med hgy informasjonsusikkerhet. Ser man pa den andre
dimensjonen, spesialisering, vil mekaniske organisasjoner med lav grad av spesialisering ha
mest nytte av et autokratisk system. Er spesialiseringen hgy passer det profesjonelle
rekrutteringssystemet best. For organiske organisasjoner med lav grad av spesialisering passer
engasjements-systemet best, mens ved hgy grad av spesialisering passer et profesjonelt
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system best (Collins, Kehoe 2009). Hovedtrekkene til de forskjellige typene av systemer er
listet i tabell 1. Hvordan dette passer opp mot Ingenigrbataljonens rekrutteringsmodell

diskuteres i neste kapittel.

Modell Kjennetegn ved rekrutteringsprosessen

Autokratisk |Rekrutteres lokalt med lavt utdanningsniva

Kontinuerlig rekruttering grunnet forventning om hgy turnover

Fokuserer pd konkurransedyktig Ignn for & tiltrekke kandidater

Selekterer de som kan gjennomfgre oppgaver umiddelbart

Selekterer de som har evne og vilje til & fglge gitte fgringer

Byrakratisk |Retter rekruttering mot personell med spesialisert kunnskap og evner

Fokuserer pa utfordrende arbeidsoppgaver og individuell utvikling for a tiltrekke kandidater
Rekrutteringsprosessen er sentralt styrt

Selekterer de som kan gjennomfgre oppgaver umiddelbart

Selekterer de som har evne og vilje til & fglge regler og prosedyrer

Engasjement|Retter rekruttering mot personell som passer kulturen i organisasjonen

Fokuserer pa utviklings- og karrieremuligheter og lang statid i jobb for a tiltrekke kandidater
Selekterer de som passer inn sett opp mot organisasjonens normer og verdier

Seleksjon giennomfgres av medarbeidere i organisasjonen

Selekterer de som har tilpasningsdyktighet og vilje til a bli i organisasjonen over lengre tid
Profesjonelt [Retter rekruttering mot personell med spesialisert kunnskap og evner

Fokuserer pa utfordrende arbeidsoppgaver for a tiltrekke kandidater

Rekrutterer bredt geografisk for a finne de beste og bygger organisasjonen som merkevare
Seleksjon basert pa formell spesialisert kompetanse

Selekterer de som samarbeider godt

Bruker betydelige ressurser pa rekrutteringsprosessen

Tabell 1: Trekk ved rekrutteringssystemene til Collins & Kehoe (2009:214)

Selv om systemene omtales som rekrutteringssystemer, skiller Collins og Kehoe modeller
mellom rekruttering og seleksjon som egne prosesser i rekrutteringsprosessen. Videre i

oppgaven vil disse delprosessene ses pa hver for seg.

2.2 Rekruttering

Rekruttering defineres av Grimsg som «a tiltrekke seg kvalifiserte sgkere til en stilling»
(Grimsg 2005). Dette er i trad med Sara Rynes definisjon som sier «...encompassing all
organizational practices and decisions that affect either number, or types, of individuals of
who are willing to apply for, or to accept, a given vacancy” (1991:429). Dette er en bred

beskrivelse av alle aktiviteter i organisasjonen som innvirker pa rekruttering.

Alison Barber kritiserer spesielt Rynes sin definisjon fora ga for bredt ut. | hennes definisjon
for rekruttering heter det: “Recruitment includes those practices and activities carried on by
the organization with the primary purpose of identifying and attracting potential employees”
(1998:5). Det som skiller seg i denne definisjonen er «primary purpose». Det henspiller til
alle aktive valg og beslutninger organisasjonen tar opp mot rekruttering og isolerer dette fra
andre aktiviteter i organisasjonen som ogsa har pavirkning for organisasjonens evne til
rekruttere. Denne definisjonen er igjen kritisert for ikke a ta hgyde for andre variabler i
organisasjonen, som organisasjonens omdgmme og personellpolitikk over tid (Chapman et.

al. 2005). Likevel brukes Barbers definisjon i denne oppgaven siden oppgaven sgker a se
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spesifikt pa rekrutteringsprosessen isolert opp mot hvem man tiltrekker seg og hvorfor. Den
utelater da andre faktorer rundt omdgmme og eksponering av organisasjonens aktiviteter i

omgivelsene.

Ser man tilbake til Lai sin modell er det farste aktive valget hvordan man definerer hva
stillingen krever, og hvilken kompetanse den krever. Dette er jobbanalysen. Videre for
oppgaven ma man ma da ogsa definere kompetansebegrepet. Lai (2019) definerer kompetanse
som «a inneha ngdvendige kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger for a utfare
oppgaver i trad med definerte krav og mal». Man skiller mellom formell og uformell
kompetanse hvor den formelle tilskrives utdanning, fagbrev og dokumentert oppleering og
utdanning man innehar fra godkjente institusjoner. Den uformelle kompetansen er de
personlige kunnskapene og ferdigheter man har tilegnet seg gjennom erfaring fra jobben eller
fra det sivile som man ikke kan dokumentere. Likevel er den med a danne den totale
kompetansen. Dette gjelder ogsa holdninger. Kompetanse er naturlig nok det sentrale
elementet i jobbanalysen for stillingene som lyses ut. Et tema i denne oppgaven vil vere hva

slags kompetanse som ligger til grunn for rekruttering og seleksjonen til Ingenigrbataljonen.

2.2.1 Forskningsspgrsmal nummer 1
Sett i perspektivet av at rekruttering handler om a tiltrekke seg kvalifiserte kandidater er farste
forskningsspersmal: Hvordan kommuniseres rekrutteringsstrategien pa forskjellige

nivaer, innad og utenfor egen organisasjon?

2.3 Seleksjon

Grimsg definerer utvelgelse som: «Utvelgelse av medarbeidere er basert pa vurdering av én
persons egnethet framfor en annen i forhold til stilling og organisasjon» (Grimsg 2005).
Utvelgelse har til na, og vil videre i oppgaven, omtales som seleksjon siden det er dette
begrepet organisasjonen selv helst bruker. Et viktig element i seleksjonsfasen er hvilken
metode man bruker for & vurdere kandidatene for & kunne rangere dem og verifisere at de er

skikket til jobben. Noen av de mest vanlige metodene vil bli presentert i oppgaven.

2.3.1 Metoder for seleksjon

Simulatortest er en metode der kandidater blir testet i oppgaver som er like eller relevante for
jobben de skal gjennomfare (Jacobsen, Thorsvik 2018). Denne metoden har god validitet for
om kandidaten er skikket for jobben (Lai 2019).
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Referansesjekk er andres vurdering av kandidaten utover den fremsatte formelle kompetansen.
En kritikk mot denne metoden er at kandidaten ofte selv velger sine referanser, og disse vil
naturlig nok vaere de som har et godt inntrykk av vedkommende. Dette gir ikke ngdvendigvis
et nyansert bilde av kandidaten og man da kan selekteres pa feil grunnlag (ibid.).
Bakgrunnssjekk er etterprgving av all informasjonen kandidaten fremsender nar
vedkommende sgker pa stillingen. Dette er for a gi et bilde av kandidaten, samt en

kontrollfunksjon for at informasjonen som er fremsendt er riktig.

Intervju er en vanlig metode for & kartlegge jobbrelaterte egenskaper hos kandidaten. Man
skiller mellom strukturerte- og ustrukturerte intervju. Ustrukturert intervju er populere, men
klart mindre egnet enn strukturert intervju for a kartlegge kandidatens egenskaper. Det ogsa
empiri pa at man ved ustrukturerte intervju som selektar har lettere for a favorisere sgkere
som deler deres oppfatning (Jacobsen, Thorsvik 2018). Ustrukturert intervju har ogsa en
svakhet ved at kandidaten kan styre samtalen mot sitt spor og dermed kunne fremstille seg

bedre enn man potensielt er (ibid.).

Intelligenstester maler intelligens, som knyttestil egenskaper til a lzere ferdigheter, bearbeide
informasjon og problemlgsning (Lai 2019). Det er dokumentert at slike tester gir gode
prediksjoner pa hvordan kandidaten vil fungere i den aktuelle stillingen.

Personlighetstester er som ordet tilsier tester som skal kartlegge kandidatens personlighet.
Testen sgker a kartlegge trekk som forklarer adferdsmgnstre hos kandidaten (ibid.).
Personlighetstester egner seg ogsa godt til & predikere egnethet i jobb, gitt at det er
gjennomfart en grundig jobbanalyse (ibid.).

Interessemaling tar utgangspunkt i at kandidatens interesser kan veere utslagsgivende for

personlig og faglig utvikling. Det er her snakk om personlige interesser. Forskningen som
foreligger, viser at denne metoden er mindre god til & predikere prestasjoner i jobben (ibid.).

Noen utfordringer til valg av metodene er hvilken kompetanse de forskjellige krever. Felles
for de fleste er at det krever hgy kompetanse a selektere pa riktig grunnlag sett ut fra
resultatene testene gir (Jacobsen, Thorsvik 2018). En annen utfordring, som er mest knyttet til
intervju og simulatortest, er at farsteinntrykk har stor innflytelse pa selektaren og at

farsteinntrykk dermed kan gi en skjev og feilaktig oppfatning av en kandidat.

2.3.2 Motivasjonsfaktorer
Motivasjon er en prosess som setter i gang, gir retning til, opprettholder og bestemmer

intensitet i atferd (Kaufmann, Kaufmann 2015). Det er skrevet mye om motivasjonsfaktorer
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som grunnlag for hvorfor folk i Forsvaret slutter, og da seerlig spesialistene (FFI 2014, FFI
2019a, FFI 2020b). Denne oppgaven tar ikke sikte pa a forklare hva som skal til for & holde
pa personellet. Likevel er det en anerkjennelse at for a rekruttere ma det foreligge en

motivasjon for kandidatene for a sgke seg til stillingene i utgangspunktet.

En av de mest innflytelsesrike teoriene innenfor motivasjon er Frederick Herzberg (1966)
(Jacobsen, Thorvik 2018). Han mente at tilfredshet og mistrivsel var relatert til forskjellige
forhold. Trivsel kommer av motivasjonsfaktorene, de som har med arbeidsoppgavenes art og
gjennomfaringen av disse. Mistrivsel derimot, kommer fra hygienefaktorene som henspiller
mot arbeidsmiljget og ytre faktorer (ibid.). | tillegg til dette er det sentrale i Hertzbergs funn at
arbeidere ikke blir tilfreds dersom organisasjonen endrer forhold som skaper mistrivsel, og at

bare trekk ved arbeidsoppgavene kan fremme trivsel og motivasjon (ibid.).

| denne sammenhengen er det ogsa interessant a se pa hva arbeidere vektlegger nar de skal
velge en potensiell arbeidsgiver. Her kommer det ogsa frem at interessante arbeidsoppgaver,
utviklingsmuligheter og arbeidsmiljg gar foran organisasjonens omd@mme og deretter lann og
karriere (Jacobsen, Thorsvik 2018). Dette er ogsa interessant for oppgaven for hvordan
organisasjonens omdgmme innvirker pa rekrutteringen, eller rettere sagt i Barber sin and,

hvilken kommunikasjon man velger a fremme for a tiltrekke seg kandidater.

En modell som omtales rundt motivasjonsfaktorer er Hollands yrkesinteressemodell (Holland
1997). Modellen gar pa at mennesker er tilogyelige til & tayrkesvalg basert pa deres
personlighet. Holland skiller mellom seks karriererelatert personlighetstyper; realistisk,
utforskende, artistisk, sosial, foretaksom og konvensjonell. Holland organiserer de forskjellige
typene i en sekskant hvor de hjgrnene som er neermest hverandre er likest, og de som er lengst

unna forandre er mest forskjellig. Denne er gjengitt i figur 2.
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Konvensjonell

Foretaksom Realistisk

Sosial Utforskende

Artistisk

Figur 2: Hollands yrkesinteressemodell (RIASEC) (Holland 1997)

Typene i Figur 2 vil imidlertid ikke utdypes pa grunn av at oppgaven ikke vil definere hva
slags jobb man faktisk rekrutterer til i Ingenigrbataljonen. Dette er blant annet pa grunn av
spennet i oppgaver stillinger man har pa grenadersnivaet. Teorien gir likevel grunnlag for a
tro at personlighetstrekk kan veere et rekrutterings- og seleksjonsgrunnlag i en

rekrutteringsprosess.

Etter & ha sett pa hvem man rekrutterer og selekterer blir det neste sparsmalet hva slags
organisasjon man rekrutterer til. Den neste delen av kapittelet tar for seg organisasjonsteorien

i offentlig sektor.

2.4 Organisasjonsteori i offentlig sektor

Graham Allison (1983) skrev at private og offentlige organisasjoner er fundamentalt like i alle
uviktige omrader (Jacobsen, Thorsvik 2018). Dette apner for at hovedelementene da er
forskjellige. Spesielt gjennom at offentlige organisasjoner har en er en del av samfunnet og
har mal og midler for a lzse en samfunnsrelatert oppgave. Dette er ofte mer komplekst enn
mal og midler hos private organisasjoner. Malet kan vere & levere tjenester til befolkning
eller elementer i samfunnet. Dette kan ogsa gjeres av private aktgrer, men vil dai stgrre grad
ha som mal a gi gkonomisk vinning og at tjenesteleveransen er produktet som leveres
(Christensen et al. 2017).

Siden offentlige organisasjoner er en del av samfunnet vil den forholde seg til en demokratisk
valgt ledelse i motsetning til private som forholder seg til en ledelse som svarer aksjonzrer og

eiere. | tillegg er offentlige organisasjoner multifunksjonelle, de har flere hensyn som ma tas i
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sine beslutninger og handlingsmate. Private organisasjoner vil i stgrre grad kun matte

forholde seg til et overordnet mal eller en bunnlinje (ibid.).

Selv om private og offentlige organisasjoner har forskjellige mal, rasjonale og ledelse betyr
det ikke ngdvendigvis at hvordan de er organisert, hvordan de tar beslutninger og hvordan de
maler effekt er fundamentalt forskjellig. Dette gjenspeiles i tankeretningen om at private og
offentlige organisasjoner i stor grad har allmenne perspektiver. Vi finner som kjent stadig

stgrre bruk av «New Public Management» verktgy i offentlig sektor de siste arene.

Denne oppgaven lener seg imidlertid mer pa synet av at det er fundamentale forskjeller
mellom privat og offentlig sektor. Dette med bakgrunn i at Forsvarets formal lgser en
samfunnsrelatert oppgave som vanskelig lar seg gjennomfgre i private organisasjoner.
Hvordan den offentlige organisasjonen fungerer kan ses gjennom i hovedsak gjennom tre
ledende perspektiver; Det instrumentelle perspektivet, det institusjonelle perspektivet og

myteperspektivet.

2.4.1 Rekruttering gjennom det instrumentelle perspektivet

| det instrumentelle perspektivet er organisasjonen et redskap eller instrument for en leder
eller beslutningstager til & utfare spesifiserte oppgaver og oppna besluttede malsetninger
(Christensen, et al. 2017). Teoriene om organisasjonen som et verktgy har rgtter tilbake til
Frederick Taylor (1911) sin «Scientific Management» om ledelse av
produksjonsorganisasjoner. Som Taylors teori handler det instrumentelle perspektivet om &

maksimere effektiviteten av organisasjonen og gke evnen til maloppnaelse.

Man har to varianter av det instrumentelle perspektivet. Dette er den hierarkiske varianten og
forhandlingsvarianten. | den hierarkiske varianten ser man enhetlig pa organisasjonen med
vekt pa mal-middel-sammenhenger for at ledelsen skal oppna sine mal (Christensen, et al.
2017). Forhandlingsvarianten tar utgangspunkt at organisasjonen er sammensatt av
underenheter med mal som er kan vaere motstridende ovenfor hverandre. Her vil ingen av

underhetene kunne na organisasjonens overordnede mal alene (ibid.).

Et annet kjennetegn ved det instrumentelle perspektivet er synet pa rasjonalitet. Offentlige
organisasjoner kjennetegnes ved at de handler formalsrasjonelt (ibid.). Dette handler om
beslutningsadferden til organisasjonen. Man skiller mellom fullstendig og begrenset
rasjonalitet. Dette ble eksemplifisert av Herbert Simon (1947) gjennom den gkonomiske og
den administrative mannen. Den gkonomiske har fullstendig rasjonalitet med kjennskap til

alle alternativer og konsekvenser. Han tar derfor valg som maksimerer effektiviteten
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(Christensen, et al. 2017). Dette kan ses pa som beslutningsadferden for den hierarkiske

varianten. Empiriske studier viser at denne versjonen er lite realistisk (ibid.).

Den administrative mannen har kun handlingsrom innenfor bestemte rammer og har derfor
ikke full oversikt over alternativer og konsekvenser. Han har da et snevert syn pa problemer
og mal og mangler helhetsforstaelse. Organisasjonen bestar av flere administrative «menn»
eller enheter som inngar i organisasjonens totale beslutningsadferd, likt

forhand lingsvarianten. Fokuset pa beslutningen er da ikke maksimering, men satisfisering.
Dette vil si man velger tilfredsstillende lgsninger fremfor optimale i en erkjennelse at man

ikke vil oppna full forstaelse av alle aspekter i og rundt situasjonen (ibid.).

2.4.1.1 Forskningsspgrsmal nummer 2 og 3

Det instrumentelle perspektivet peker her mot to forskningssparsmal som er relevant her.
Forsvarets klare mal er & lgse oppdrag pa vegne av staten. Forsvaret er sagar et instrument for
staten som har en rekke kapabiliteter som ma veere til stede til enhver tid, som gir et behov for
kompetanse i den delen av organisasjonen man skal ansette personell i. Forskningssparsmal
nummer to blir derfor: Hvordan vektlegger organisasjonen formell kompetanse i

seleksjonsprosessen?

Forsvaret kan sees gjennom det instrumentelle perspektivet som forhandlingsvarianten pa
gjennom hele organisasjonen fratropp ned til enkeltindividet. Interesser og mal vil veere
tidvis motstridende, ogsa i syn pa personellpolitikk. Forskningssparsmal nummer 3 blir
derfor: Hvilke deler av organisasjonen involveres i rekrutterings- og

seleksjonsprosessen?

2.4.2 Rekruttering gjennom det institusjonelle perspektivet
| det institusjonelle perspektivet ser man hvordan uformelle normer og verdier pavirker
virksomheten og den formelle organisasjonen (Christensen, et al. 2017), ogsa kjent som
organisasjonskulturen. Dette er normer og verdier som utvikler seg og endres over tid. Dener
evolusjonzr og utvikler seg etter pavirkning av indre og ytre press. Det indre presset er
normer og verdier nye medlemmer av organisasjonen bringer med seg inn og gjer relevante
for virksomheten. Dette kan vare sosialt eller oppdatert relevant kompetanse til
organisasjonen. Det ytre presset er fra omgivelsene rundt organisasjonen.
De institusjonaliserte normene og verdiene kommer ved siden av organisasjonens formelle
normer og verdier. Dette gjar organisasjonen mer kompleks. De institusjonelle verdiene og
normene star ogsa sa sterkt at organisasjonen blir mindre tilpasningsdyktig ovenfor nye krav
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og omgivelser (ibid.). Dette viser seg serlig i handlingslogikken som ikke utelukkende
baserer seg rasjonalt opp mot fordeler og ulemper i det rent instrumentelle perspektivet.
Handlinger avgjeres av det som March og Olsen (1989) kaller passende atferd, en kobling
mellom hva slags situasjon man star ovenfor, organisasjonens identitet og handlingsreglene
som er koblingen mellom disse (Christensen, et al. 2017). Dette handlingsmgnsteret vil vare
styrt av den institusjonelle identiteten som er bygd opp over tid. Handlingensreglene vil
derfor veere erfaringsbasert og ogsa til dels intuitive (ibid.).

For at nytt personell skal kunne oppna denne handlingslogikken ma de settes inn i de
uformelle normene og verdiene, enten ved gjennom aktiv opplaering og kurs eller gjennom
passiv tilpasning, altsa sosialisering med personellet i organisasjonen. Denne perioden kan
kortes ned om de uformelle normene er relativt like de man har fra fer, at man er
presosialisert (ibid.).

En god organisasjonskultur har ogsa betydning for arbeidsmiljget og gruppedynamikken i
organisasjonen. Blant annet ved at medarbeiderne er mer lojale og effektive om de trives
(ibid., Herzberg 1966).

2.4.2.1 Forskningsspgrsmal 4

Organisasjonskultur er fgrende for organisasjons sin evne til a na sine mal og det er en sterk
driver for arbeidsmiljget. Dette pavirker medarbeideres motivasjon og yteevne. Soldatenes
personlighet og egenskaper er med pa a forme dette arbeidsmiljeet. Forskningsspgrsmal fire
lyder da: Hvordan vektlegges holdninger og personlige egenskaper i

seleksjonsprosessen?

2.4.3 Myteperspektivet

Myteperspektivet bygger videre pa det institusjonelle perspektivet og er kjent som den ny-
institusjonelle skolen (Christensen, et al. 2017). Myteperspektivet fokuserer mer pa ytre press
pa organisasjonen. | det institusjonelle perspektivet utvikles normer og verdier i en
organisasjon over tid, mens myteperspektivet fokuserer mer pa verdier fra omgivelsene som
kan endres raskere. Normene fra disse omgivelsene kalles myter (ibid.) Disse mytene er
oppskrifter for hvordan organisasjonene skal veere mer effektive. De baserer seg pa rasjonelle
og til dels generaliserte prinsipper. Nar flere organisasjoner adapterer oppskrifter til egen
organisasjon, Vil de ligne mer pa hverandre siden oppskriftene er hentet fra omgivelsene og
utvisker potensielt organisasjonenes egne verdier og normer. Organisasjoner blir da mer like, i
hvert fall pa overflaten (ibid.).
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2.4.3.1 Forskningsspgrsmal 5

Forsvaret gar gjennom en stor endring, primert for a gke statiden hos de ansatte og derfor
veere mer effektive. Dette vil ha fgringer for hvordan man rekrutterer og selekterer, men det er
et spgrsmal om rekrutteringsprosedyrer falger en oppskrift i trad med endringene i
organisasjonen som helhet. Forskningsspgrsmal fem lyder da: Har rekruttering- og
seleksjon av OR-2 endret seg som et resultat av OMT og URE?

2.5 Oppsummering teori
| dette kapittelet har man sett pA HRM, rekrutteringsprosessen og organisasjonsteorien. Med
bakgrunn i teorien vil oppgaven undersgke fem forskningsspgrsmal sett i lys av rekruttering,
seleksjon og prosessen rundt dette. Dette ser man opp mot organisasjonsteorien gjennom et
instrumentelt og et institusjonelt perspektiv, samt et myteperspektiv. Ser man tilbake til
problemstillingen er den todelt og ser bade pa operative krav og en robust personellstruktur
over tid. Knyttet til perspektivene er operative krav det staten bruker eller kan bruke
organisasjonen som et instrument, og sann sett er dette et instrumentelt perspektiv. Den
robuste personellstrukturen knytter seg opp mot arbeidsmiljg, normer og verdier som heller
mer mot det institusjonelle perspektivet. Myteperspektivet ser pa organisasjonens endring i
personellstruktur som en grunnlagsparameter for om rekrutteringsprosessen har endret seg og

hvilke premisser som driver endringene.

Organisasjonsteori —
Instrumentelt-, HRM, rekruttering og

institusjonelt og seleksjon
myteperspektivet

Figur 3: Forholdet mellom valgt teori og bruk i oppgaven

Problemstillingen tar for seg premissene som ligger til grunn, prosessen og hvilken effekt
prosessen har for a na malet til organisasjonen. Organisasjonsteorien brukes for & forklare og
forsta handlingsrasjonale til organisasjonen. Dette vil gi premissene for hvilke valg
organisasjonen tar for valg av rekrutteringsprosessen. Teori om HRM og rekruttering brukes

for & illustrere hvordan valgt rekrutteringsprosess klassifiseres sett opp mot kjente modeller.
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Dette skal til sammen besvare hva slags effekt prosessen har for organisasjonen, om man

lykkes a rekruttere for et kort og langt perspektiv.

3 Empirisk kontekst

Dette kapittelet skal skape en forstaelse for konteksten studien tar utgangspunkt i. Farst
presenteres nivaene over Ingenigrbataljonen, fer Ingenigrbataljonen selv blir presentert. Her
kommer rammene organisasjonen opererer i og handlingsrasjonale til de forskjellige som er
styrende for deres adferd. Her ligger ogsa noe av rasjonale for hvilken kompetanse
organisasjonen ser etter. Videre fglger en presentasjon av OMT og URE. Dette for a gi
rasjonale forendringen i personellorganisasjonen og viktigheten av at personellet blir
veerende i organisasjonen over tid. Til slutt presenteres rekrutteringsstrategien og prosessen

som brukes i bataljonen i dag.

3.1 Forsvaret og Heeren

Forsvaret er en etat under Forsvarsdepartementet og har omtrent 16000 ansatte (Forsvaret
2020b) Forsvaret er statens ytterste maktmiddel og skal bidra til & forhindre krig og ivareta
norske interesser. Forsvaret ivaretar statens voldsmonopol og star slik sett i en sarstilling som
offentlig organisasjon med sitt eget formal. Forsvaret er gitt ni hovedoppgaver som etaten til
enhver tid skal veere i stand til & lgse (Forsvarsstaben 2019, FD 2016). Disse oppdragene
endrer seg ikke nevneverdig, men strukturen tilpasses etter hvordan omgivelsene endrer seg.

Den mest styrende faktoren her er sikkerhetssituasjonen i verden.

Militeermakt er politisk, og den politiske rammen vil alltid veere overordnet i en militeer
operasjon (Forsvarsstaben 2019). Like fullt vil organisasjon og struktur bestemmes politisk.
Dette veies opp mot andre hensyn i politikken, spesielt nar det kommer til ressurser og
lokalpolitikk. Dette justeres politisk gjennom langtidsplaner som Forsvaret utformes og retter
seg etter. | tillegg er man organisert, og lgser oppdrag etter internasjonale standarder satt av

NATO-alliansen Norge er en del. Det er bred politisk enighet om denne forsvarspolitikken.

Heeren er én av 14 driftsenheter og er hovedkomponenten i landdomenet i Forsvaret
(Forsvarsstaben 2004). Det er i dag rundt 8500 ansatte og vernepliktige i Haeren (Forsvaret
2020c). Hovedoppdraget er territoriell kontroll over egne omrader, samt bidrag til Norges
forpliktelser i internasjonale operasjoner (Forsvaret 2020d). Haeren er bygd opp av flere
avdelinger hvor de er delt inn som operative eller stattefunksjoner. Den stgrste og kanskje
viktigste operative avdelingen i Heeren er Brigade Nord.
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3.2 Brigade Nord

Brigade Nord er Haerens «knyttneve». Den er mobil og skal kunne mgte en tenkt fiende hvor
som helst i landet. Det er en selvstendig enhet i strid som er selvforsynt og ikke direkte
avhengig av en stgttestruktur. Siden den er mobil og skal kunne fungere overalt krever dette
en mengde kapabiliteter i et krevende landskap som Norge er, som gjer at organisasjonen er
meget kompleks. Brigade Nord har sitt hovedsete i Indre Troms i Nord-Norge, med en mindre
fullvervet styrke pa Rena i Innlandet som danner Haerens hurtige reaksjonsstyrke (HRS)
(Forsvaret 2019). Rasjonale bak HRS er a raskt kunne sende en styrke i internasjonale
operasjoner hvor som helst i verden pa kort varsel, igjen som et politisk verktay om det

kreves.

Brigaden har en stab som planlegger operasjoner og ivaretar fgringer fra nivaet over og leder
brigaden etter disse faringene. Brigaden har atte underenheter; bataljoner. Av disse er tre
mangverbataljoner. Disse er det «gjennomfgrende leddet» i operasjonene Brigade Nord
gjennomfarer. De resterende bataljonene er stattefunksjoner til disse mangverbataljonene og

fellesressurser i brigaden som helhet. En av disse stgttefunksjonene er Ingenigrbataljonen.

3.3 Ingenigrbataljonen

Ingenigrbataljonen har sitt hovedsete pa Skjold i Malselv i Troms og bestar av omtrent 250
ansatte og 400 vernepliktige. Bataljonen stgtter brigaden med mobilitet, antimobilitet,
overlevelse og generelle ingenigrarbeider (Forsvaret 2017). Den er en stgtteavdeling i Brigade
Nord. Ingenigrbataljonen er organisert med en bataljonsstab og seks underenheter; kompanier.
Bataljonsstaben er arbeidsfordelt etter prosess i forskjellige seksjoner, som personell,
materiell og operasjoner. Kompaniene er fordelt etter fagfelt og sine spesifikke oppdrag.
Kompaniene er igjen delt i tropper med sine spesifikke fagfelt. Hovedfordelingen av
virkeomrade er mangverstgtte og styrkestgtte mangverstatte er direkte statte til
mangverbataljonene i Brigade Nord, hver mangverbataljon har sitt dedikerte kompani fra
Ingenigrbataljonen. De tre siste kompaniene har stgttefunksjoner som i hovedsak statter

brigadens bakre omrader med mobilitet og overlevelse.

Bataljonens hovedsete er i Nord-Norge og er i hovedsak vernepliktige med enkelte vervede
elementer. Ingenigrbataljonen har ogsa to fullvervede kompanier tilknyttet HRS og er i sa
mate ogsa lokalisert pa Rena. Det gir noen egne utfordringer for hvordan organisasjonen

driftes. Kompaniene som stgtter mangverbataljonene, har ogsa noen ledelses- og
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styringsutfordringer siden de ma forholde seg til bataljonene de stgtteri tillegg til ledelsen i
Ingenigrbataljonen.

Ingenigrbataljonen er i en sarstilling i brigaden grunnet det enorme fagfeltet det dekker.
Ingenigr som militeer funksjon er & forme det fysiske terrenget pa hele stridsfeltet (NATO
2017). Dette gir en bredere oppdragsportefglje en for eksempel en infanteribataljon som kun
trener for et fiendefokusert formal. Samtidig er en del av fagfeltet knyttet opp mot gjeldende

sivile standarder, eksempler er handverkere og maskinfarere.

Et element man ogsa ma vere klar over er at siden kompaniene er delt etter stgtteoppdrag,
kan de ha de samme arbeidsoppgavene. Dette kan ha noe a si for hvordan man rekrutterer
siden forskjellige enheter som er like kan ha forskjellige uformelle normer og verdier. Dette
forsterkes ogsa av at kompaniene forholder seg til andre bataljoner ogsa, og spesielt siden
man har et skarpt skille mellom vernepliktige og fullvervede avdelinger i HRS.

3.4 OMT og URE

OMT er den starste personellreformen i Forsvaret i nyere tid. Det er en strukturell endring av
hvordan man forvalter personell og hvordan man driver kompetansebygging. (FD 2015).
Hovedforskjellen er at man gar fra enhetsbefal over til to personellsgyler. Offiseren (OF) vil
ha samme oppgaver som fgr med operasjonsplanlegging og ledelse av operasjonene.
Underoffiserskorpset, other ranks (OR), skal veere spesialisten pa de forskjellige fagfeltene.
Sann sett star OF for breddekompetansen mens OR er dybdekompetansen (ibid.). OF har den
akademiske bakgrunnen og skal ha helhetsforstaelsen, OR skal fordype seg i fagfeltet, sta
lenger hver stilling og opparbeide seg og inneha den institusjonelle hukommelsen (FD 2015).
OMT gjenspeiler ogsa i stgrre grad vare allierte internasjonalt som jevnt over har tilsvarende

personellsystem.

Et resultat av den nye personellordningen er utdanningsreformen som fulgte. Krigsskolene
stiller ikke lenger krav til gjennomfgrt befalsskole, man rekrutterer rett fra det videregaende
skole. Man utelukker ikke ansatte i Forsvaret, men det er ikke lenger betalt etatsutdanning.

Man far da en stgrre variasjon i kompetanse blant dem man rekrutterer hit (Forsvaret 2018).

I tillegg til dette er ettarig befalsskole med pafalgende plikttjeneste lagt ned. I stedet
gjennomfarer man fgrstegangstjenesten og verves til grenader, far man etter noen ar kan sgke
lagfarerskole. Denne er omtrent 12 uker lang og kvalifiserer til OR-4, korporal, og kan da

fungere som lagfarer. Etter noen ars erfaring pa dette nivaet kan man sgke befalsskole med 12
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ukers varighet og fa opprykk til OR-5, sersjant. Herfra har man opprykk etter stilling eller ved
normalopprykk ettertid. I tillegg til dette kan man ta videregaende befalsutdanning som er
kompetanseheving innen ledelse og taktikk. Lagfarerskole, befalsskole og videregaende
befalsutdanning er nivddannende utdanning, det vil si at det i utgangspunktet er utdanning
man ma ha for a avansere i grad og stilling. Etter nivadannende utdanning kan man fungere i
commandteam med offiseren, som troppssersjant pa troppsniva, kompanisersjant pa
kompaniniva osv. Karrierelgpet ved den nye ordningen er eksemplifisert i figur 3. Som de

fleste andre organisasjoner er den stgrre pa lavere niva og blir spissere hayere opp.
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Figur 4: Karrierelgp og gradsutvikling ved OMT (Heerstaben 2016)

Gar man tilbake til OR-2-nivaet som oppgaven ser pa tilsettes man pa kontrakt til fylte 35 ar
(Forsvaret 2020). Dette gir en mer sikker arbeidstilvaerelse enn aremalskontrakter Forsvaret
hadde far (FD 2015). Ved fylte 35 ar kan man ta ut bonus eller man kan sgke videre karriere i

Forsvaret til fylte 60 ar kalt T-60.

Ser man dette i et rekrutteringsperspektiv kan man potensielt se en dreining i hvilken
kompetanse man ser etter. Bortfallet av den gamle befalsskolen hvor man tok inn sivile
direkte fra videregdende skole og at de fulgte et karrierelgp med pafalgende krigsskole gjor at
rekruttering til OR og OF na er to vidt forskjellige prosesser. Tidligere rekrutterte man OR pa
fastsatte parametere opp mot soldatferdigheter, ikke ngdvendigvis at disse skulle ha lang

karriere med gradsavansement. Dette er det fremdeles ikke og er noe av bakgrunnen for
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pastanden om at rekrutteringsprosessen ikke er tilpasset OMT. Utover dette kan man

argumentere for at modellen for rekruttering av OR-2-nivaet er uendret.

3.5 Rekrutteringsprosessen

Rekrutteringsprosessen er sentralt styrt og gjennomfares felles pa tvers av avdelinger i
brigaden med sentrale fgringer for alle avdelinger i Haeren. Med dette menes at det foreligger
felles faringer for gjennomfaringen selv om avdelingene star for den faktiske prosessen selv
(Brigade Nord 2020). Hovedfokuset til brigaden rundt rekruttering er «rett mann i rett
stilling», ogsa pa tvers av underavdelingene. En presisering er at rekrutteringsprosessen ikke
er helt uforandret. Tidligere ar har det blitt gjennomfart et felles opptak for alle
underavdelinger med fysiske tester, seleksjonsgvelse, intervju og opptaksrad i et (FFI 2018).
Avdelingene gjennomfgrer det meste selv under fgringer fra brigaden. Dette har man gatt bort

fra, men det foreligger ingen argumentasjon forat OMT eller URE er arsaken til dette.

Selv om det er «rett mann til rett stilling» er det ingen tvil om at man gnsker et hgyt antall
sgkere til OR-2-nivaet. Det er ogsa et barende prinsipp med gjenbruk av kompetanse
(Heerstaben 2019). Med det menes at man gnsker a rekruttere personell fra vernepliktige
avdelinger som allerede har tilegnet seg formell kompetanse man trenger i stilling som

grenader, for eksempel at man rekrutterer en vognfarer til en vognfarerstilling.

Ser man opp mot Lais modell er farste steg jobbanalysen. De formelle kravene til grenaderer
er sentralt styrt med fgringer fra Haerstaben. Farst og fremst stilles det krav til godkjent
soldatutdanning niva (GSU 1). Dette far soldater ved a fullfgre farstegangstjenesten. Videre
gar kravene pa fysiske krav til stillingen, svemming og medisinsk skikkethet sett opp mot
fysisk skikkethet og yteevne. Man ma ogsa veere skikket til & fa sikkerhetsklarering, og ha
tjenestevurdering fra farstegangstjenesten til karakter forventet eller hgyere. Dette er delvis
overlappende med kravene for a gjennomfare farstegangstjeneste, da med lavere krav for
fysiske krav. For farstegangstjenesten er test av allment evneniva ogsa en karakter man
selekteres pa. Dette baserer seg pa intelligenstester som tallrekker og logikkoppgaver som
gjennomfares pa sesjon. Dette er en indikasjon pa personens evne til a lzere (Lai 2019). Denne
er relevant for videre tjeneste i Forsvaret. | tillegg har enkelte avdelinger krav til ekstra
formell kompetanse opp mot tjenestestilling, som fagbrev eller annen utdanning. Dette er

vanlig i styrkestgtteavdelingene i Ingenigrbataljonen.
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Kandidater som er innenfor alle formelle krav, er med i seleksjonen til stilling som grenader.
Hva slags stilling avhenger av hva som er ledig fra ar til ar. Kommunikasjon gar primeert til
personell som er inne til farstegangstjenesten, sekundeert til det sivile. Sistnevnte gjelder
spesielt for personell til stillinger som krever annen formell kompetanse i form av utdanning
eller fagbrev. Soldatene informeres om karriere- og jobbmuligheter etter farstegangstjenesten
i flere omganger. Farst i starten av tjenesten, deretter nar sgknadsfristen naermer seg. Parallelt
med dette falges potensielle kandidater opp gjennom tjenesten i form av midtveisamtaler og
kontinuerlig oppfelging fra befalet. Farste runde med informasjon gjennomfares som en
rekrutteringsdag hvor alle avdelinger er representert. Alle avdelinger blir da likt eksponert og
soldatene far hgre om mulighetene i alle avdelinger i og utenfor brigaden. Det er i denne

prosessen som gir sgkergrunnlaget for seleksjonen.

Kandidatene som er med i seleksjonen vurderes pa personlige egenskaper og
soldatferdigheter. De fire personlige egenskapene man vurderes pa er samarbeidsevne, mental
robusthet, disiplin og holdninger. Samarbeidsevne og disiplin hentes fra kandidatens
tjenesteuttalelse, mens mental robusthet og holdninger vurderes manuelt opp mot stillingen
kandidaten vurderes til (Haerstaben 2019). Soldatferdigheter er todelt mellom faglig dyktighet
og fysisk robusthet. Faglig dyktighet er kunnskap og ferdigheter innen primeeroppgaven i
farstegangstjenesten, mens fysisk robusthet er todelt mellom en manuell vurdering av utvist

fysisk robusthet i den daglige tjenesten og fysiske testresultater.

Samlet gir personlige egenskaper og soldatferdigheter konkurransepoeng i
seleksjonsprosessen hvor personlige egenskaper vektes 70 % mens soldatferdigheter vektes
30 %. I tillegg til konkurransepoeng gjennomfgares det et intervju med kandidaten. Dette
gjennomfares som et semistrukturert intervju etter en fornandsdefinert intervjuguide,
Intervjuguide for tilsetting av grenaderer i Heeren (Haerstaben 2020). Konkurransepoeng

samlet vektes 80 % og intervju vektes 20 %.

Nar personellet er valgt ut blir de ansatt som T-35, altsa tilsetning frem til fylte 35 ar, med
pravetid i seks maneder. For HRS er det i tillegg en utdanningsperiode pa fire uker far start
hvor man samtidig sjekker egnethet hos kandidatene som er valgt. Prgvetid og den ekstra
utdanningsperioden kan sees pa som det Lai kaller kvalitetssikring. Om kandidatene ikke
presterer godt nok gjennom de farste seks fgrste manedene, har organisasjonen mulighet til &

avslutte arbeidsforholdet.
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Ser man Ingenigrbataljonen, og Forsvaret, i rammen av Collins og Kehoe tar oppgaven
utgangspunkt i at organisasjonen har hgy oppgavespesialisering. Dette er fordi Forsvaret har
monopol pa sin oppgave i samfunnet og samtidig er eneste som evne til & utdanne skikket
personell pa egenhand. Dette er sarlig klart for OR-2 som stiller krav om gjennomfart

forstegangstjeneste, at man har trent sine egne kandidater for videre tjeneste og karriere.

| den andre dimensjonen legger oppgaven til grunn at organisasjonen har lav usikkerhet og
informasjonsbehandling. Denne pastanden er mer diskutabel fordi Forsvaret styres av
politiske faringer og den sikkerhetspolitiske tilstanden rundt organisasjonen, en tilstand som
er sveert dynamisk. Likevel ser man at Forsvarets hovedoppgave og formal ikke endrer seg
over tid. Med unntak av OMT er det ingen stor endring for strukturen som helhet, hierarkiet
er fremdeles tilneermet det samme og underenhetenes oppgaver er de samme. For OR-2 som
er soldaten pa bakken er oppgaven uendret for og etter OMT, endringen er i karrieresystemet

videre.

| Collins og Kehoe er dette en mekanisk organisasjon med hgy spesialisering.
Rekrutteringsmodellen som i teorien skal passe best er daen byrakratisk modell (Collins,
Kehoe 2009). Siden de samtidig mener at alle organisasjoner er forskjellige er det ikke sikkert

at en rendyrket modell vil fungere, men at hovedtrekkene er etter denne modellen.

3.6 Oppsummering

Hensikten med dette kapittelet har veart a presentere organisasjonen og rekrutteringsmodellen
inn i det teoretiske rammeverket. Ingenigrbataljonen er en kompleks organisasjon med
forskjellige personell- og fagkategorier de skal rekruttere til. Organisasjonen som helhet er
kun en liten del av en stor etat som styres av politiske fgringer og den sikkerhetspolitiske
situasjonen. OMT og URE er en stor endring i hele personellstrukturen i organisasjonen.
Personellet pa gradsnivd OR-2 har ingen store endringer i hva slags oppgaver de har, men det
nye er at disse er basis for karrierelgpet til 70 % av personellet pa sikt. Rekrutteringsmodellen

er likevel uendret for denne nye situasjonen.

Rekrutteringsprosessen er definert som byrakratisk. Videre i oppgaven vil man se om dette er
hensiktsmessig sett opp mot hvordan den nye personellstrukturen ser ut og hva som er gode

alternativer. Hvordan dette gjores presenteres i neste kapittel; metodekapittelet.
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4 Metode

Vitenskapelig metode er en spesiell mate a stille spgrsmal og a samle informasjon pa

(Jacobsen 2018). Det gar ut pa a forklare virkeligheten og bakgrunnen for hvorfor den er slik.

| dette kapittelet presenteres metoden for prosjektet. Innledningsvis beskrives
forskningsdesign og metodevalg. Sa falger en redegjgrelse for utvalget av respondenter og
innhentingsmetode. Til slutt presenteres styrker og svakheter med metoden og oppgaven som

helhet, inkludert gyldighet, metodekritikk og etiske retningslinjer.

4.1 Metodevalg

Det er valgt et intensivt design pa undersgkelsen. Det kjennetegnes ved at man gar i dybden
pa relativt fa enheter. Undersgkelsen er sentrert rundt en avgrenset del av organisasjonen for a
kunne besvare problemstillingen; Ingenigrbataljonen. Bakgrunnen for dette er at en stgrre
enhet, som Forsvaret eller Brigade Nord, som helhet ville blitt for omfattende og tidkrevende

til & besvare problemstillingen.

Ingenigrbataljonen ble ogsa valgt av to sentrale arsaker. Det farste er at Ingenigrbataljonen
har et enormt fagfelt og arbeidsomrade. Over 50 fagfelt i én underenhet i organisasjonen som
av denne grunnen har et starre behov for kompetanse pa flere nivaer i organisasjonen som
ikke er like utbredt i andre avdelinger. For det andre er det tilgjengeligheten til avdelingen
som undersgkelsesenhet. Forfatteren har jobbet i Ingenigrvapnet i mange ar, og hadde den
ngdvendige tilliten til & fa tilgang til dokumenter og respondenter. Aspekter rundt dette

diskuteres under metodekritikk.

4.2 Forskningsdesign

Undersgkelsen er har en beskrivende problemstilling. En beskrivende problemstilling vil
beskrive situasjonen som den er pa et gitt tidspunkt (Jacobsen 2018). Det intensive designet
kjennetegnes ved man gar i dybden med fa enheter for a fa et helhetlig bilde av situasjonen.
Undersgkelsen omhandler én prosess i én organisasjon pa et gitt tidspunkt og beskrives derfor
som en enkeltcasestudie. Designet er godt egnet for en undersgkelse som gnsker a forsta og
forbedre en organisasjon eller situasjon (ibid.). Enkeltcasestudien bruker bade primar- og
sekunderdata. Primaerdataen er respondenter fra organisasjonen. Sekundardataene er
grunnlagsdokumenter som har gitt retningslinjer for organisasjonen for hvordan de har
gjennomfart prosessen og gitt retningslinjer og krav til rekrutteringsstrategien til bataljonen. |

tillegg foreligger det god forskning fra FFI rundt temaet med forskjellige fokusomrader.
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Undersgkelsene fra FFI har andre formal enn denne undersgkelsen, primeert knyttet til
motivasjonsfaktorer. Disse rapportene brukes ikke om organisasjonen i seg selv, men gir
indikasjoner pa hva organisasjonen kan og ber fokusere pa nar de skal rekruttere personell i
fremtiden. Disse dokumentene har ingen sentral rolle, men er med pa a identifisere

mulighetsrommet til organisasjonen sammenlignet med dagens situasjon.

Den metodiske tilneermingen til oppgaven har vert a analysere forskningssparsmalene hver
for seg og deretter samle resultatene. Forskningsspgrsmalene ses i lys av det instrumentelle,
institusjonelle og myteperspektivet. For hvert forskningsspersmal har man begynt med
grunnlagsdokumentene og retningslinjene fra organisasjonen. Sa har svarene fra
respondentene blitt sett opp mot disse for & se hvordan prosessen er gjennomfart i
avdelingene pa bataljons- og kompaninivaet. Dette ses sd i sasmmenheng med FFI sine funn,

om FFIs funn er relevante for problemstillingen.

Problemstillingen ser pa om prosessen ansetter personell som bade er i stand til & lzse
oppdrag og om det tas hgyde for en lenger karriere i Forsvaret. Her ser man det a lgse
oppdraget som det instrumentelle perspektivet, mens karrieren over tid er det institusjonelle
perspektivet. Oppgaven legger ikke til grunn at disse ngdvendigvis er motstridende, man ser

tross alt om prosessen Kklarer a rekruttere personell som gjer begge deler.

4.3 Utvalg av intervjuobjekter

Undersgkelsen baserer seg pa en blanding av primar- og sekundardata. Primardata er
innhentet fra personer som har veert direkte involvert i prosessen som undersgkes. | kvalitativ
tilneerming er det flere kriterier for utvalg av respondenter, og kriteriene ma styres etter
hvilken informasjon man vil ha fra intervjuet (Jacobsen 2018). Kriteriene var da a finne
respondenter som kunne gi utfyllende og god informasjon om prosessen og organisasjonen

isolert sett.

Rekrutterings- og seleksjonsprosessen er sentralt styrt fra Brigadestaben, med desentralisert
gjennomfgring i avdelingene pa bataljonsniva. Grunnlagsdokumentene svarer pa
rammeverket for prosessen, men det gir ikke komplette svar for hva som skjer hos
avdelingene. Det er deler av prosessen avdelingene bestemmer selv hvordan de skal
gjennomfare, og derfor sgker man intervjuobjekter som har sittet sentralt i utarbeidelsen av

prosessen.
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Kravspesifikasjonene for utvalget av respondenter tilsa at respondentene skulle ha
personellforvaltning som én av sine sentrale arbeidsoppgaver. Dette avgrenset utvalget til
troppssjefsnivaet og oppover i organisasjonen. Det ble ogsa vurdert til at respondentene matte
kunne svare for sentrale avgjerelser om prosessen for sitt niva i organisasjonen. Videre ble det
vurdert at man gnsket svar om hvordan prosessen ble gjennomfart i forskjellige deler av
organisasjonen. Ingenigrbataljonen er delt i funksjoner, statteforhold og geografi. Dette kunne
gi forskjellige fortolkninger pa fenomenet i de forskjellige delene av organisasjonen. Derfor

gnsket man respondenter fra Ingenigrbataljonen i bade Nord-Norge og Ser-Norge.

Siden undersgkelsen baserer seg pa prosessen som gikk i sommeren 2020 var det ikke et krav
at respondentene pa intervjuets tidspunkt hadde samme rolle i organisasjonen, de kan ha
byttet stilling. Det viktige var hvilken stilling og funksjon de hadde under rekrutterings- og
seleksjonsprosessen i 2020. Med bakgrunn i utvalgskriteriene, og tilgang pa respondenter

endte man pa 4 respondenter.

4.3.1 Intervjuobjektene

Alle respondenter har personellforvaltning enten som sin hovedoppgave eller som en sentral
oppgave i kraft av sin stilling og var involvert i rekrutterings- og seleksjonsprosessen i 2020.
Samtlige har vaert involvert i en rekrutterings- og seleksjonsprosess i Forsvaret ogsa far 2020.

De har dakjennskap til hvordan prosessen er gjennomfart tidligere og kjenner situasjonen na.

I undersgkelsen fire sentrale personer i rekrutteringsprosessen i 2020 intervjuet. | tabellen er

det respondentene listet opp etter stilling og arbeidsoppgaver.

Respondent |Stilling Stillingsbeskrivelse

Respondent 1 |Ass S-1HRS HR-ansvarlig fir Ingenigrbataljonens
avdelingeri HRS

Respondent 2 |Ass S-1rekruttering [Ansvarlig for all rekruttering og
seleksjon i bataljonen

Respondent 3 |Kompanisersjant HRS [Lederstgtte og rekrutteringsansvarlig
for ORi kompaniet

Respondent 4 |Kompanisersjant Lederstptte og rekrutteringsansvarlig
verneplikt for ORi kompaniet

Tabell 2: Oversikt respondenter

Respondentene representerer to nivaer i avdelingen; bataljonsnivaet og kompaninivaet. Det
foreld korrespondanse og godkjennelse om deltagelse ogsa fra brigadenivaet, men den

aktuelle respondenten svarte ikke pa henvendelsene. Respondentene har ogsa forskijellige
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tjenestesteder og representerer forskjellige underavdelinger i Ingenigrbataljonen. Pa grunn av
utvalget vil ikke respondentene ngdvendigvis ha de samme inntrykkene av prosessen og
strategien. Dette kan bade svekke og styrke evne til a finne tydelige kjennetegn av prosessen i

avdelingen.

Det var gnskelig med flere respondenter fra kompaninivaet, man kunne intervjuet
respondenter fraalle kompanier uten at arbeidet hadde blitt for omfattende. Grunnen til at
dette ikke ble gjort var spesielt pa grunn av tilgang til respondentene etter at Forsvaret tidvis

har reiserestriksjoner i COVID-perioden.

4.3.2 Intervjuet

Det ble valgt et apent intervju for undersgkelsen. Dette egner seg nar man vil vite hvordan
respondentene fortolker og legger mening i et spesielt fenomen (Jacobsen 2018). Siden det er
en sentralt styrt prosess med desentralisert utfgrelse er man avhengig av en individuell
tilneerming for valide data. For & oppna dette ble intervjuene gjennomfart individuelt ansikt til
ansikt. Dette var for & oppna den apenheten og @rligheten som kreves for at svarene skulle

regnes som valide og reliable.

Siden forfatteren ogsa har veert ansatt i Forsvaret over flere ar er man bevisst pa at man har en
forforstaelse av prosessen som kan pavirke undersgkelsen. Med bakgrunn i dette ble et apent
og semistrukturert intervju med intervjuguide valgt. Intervjuguiden er en samtalestyrer bygd
opp med none sentrale sparsmal som alle respondenter fikk, og hjelpesparsmal som ble nyttet
for & styre samtalen pa rett spor. Siste sparsmal som alle fikk, var om de sa sin organisasjon i
et instrumentelt eller institusjonelt perspektiv. Dette sparsmalet ble tatt for a ikke forme
respondentenes besvarelse i resten av intervjuet fordi man daikke fglte seg knyttet seq til svar

som lente seg mot det ene eller andre perspektivet.

Til tross for COVID og restriksjoner ble alle intervjuer gjort ansikt til ansikt pa arbeidstedet
til respondentene. Dette var for a gi intervjuet en trygg ramme for respondentene.
Respondentene ble informert om temaet for undersgkelsen i forkant. Dette var for at de var
mentalt forberedt pa samtalen samtidig som det var en kontrollmekanisme for at
respondentene faktisk hadde nok informasjon om fenomenet. Respondentene fikk ikke
sparsmalene pa forhand. Grunnen til dette var at nar de svarer spontant pa sparsmalene far
man et &rlig svar. Alle respondentene har sittet neer prosessen og har et eierskap til den, som

kunne pavirket svarene for a fremstille seg selv som de selv gnsker.
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Alle intervjuer ble tatt opp med bandopptaker og transkribert for a fa en sa ngyaktig
gjengivelse av svarene til oppgaven. Dette gjorde ogsa at samtalen ble lettere & styre nar man

slapp a ta notater underveis.

4.4 Styrker og svakheter ved undersgkelsen

4.4.1 Undersgkelsens gyldighet
Undersgkelsen er kvalitetssjekket gjennom tre hovedpunkter; begrepsgyldighet, intern

gyldighet og ekstern gyldighet.

Begrepsgyldighet er at dataene maler det de sier de maler (Jacobsen 2018). For a sjekke
begrepsgyldighet har andre forsvarsansatte som ikke har veert del av undersgkelsen blitt nyttet
til gjennomlesning og sparring. 1 tillegg er forfatterens egen bakgrunn fra Forsvaret med pa a
gke oppgavens begrepsgyldighet, siden kjennskap til begreper og stammesprak gir en riktig
fortolkning av dataene som kommer nesten utelukkende fra forsvarspersonell. Samtidig vil
likhet mellom respondentenes begrepsbruk og sprak vaere med a avgjere begrepsbruken er

fornuftig. Denne var jevnt over lik for alle respondenter.

Intern gyldighet er hvorvidt vi har dekning i data for konklusjonene vi trekker (Johansen
2018). Som nevnt har forsvarsansatte blitt brukt til & lese gjennom datagrunnlaget og til
sparring. Blant disse har det vaert personell med HR-kompetanse. Dette har vert med pa a
bekrefte at funnene er relevante. 1 tillegg er det benyttet respondentvalidering. Hver
respondent har fatt se farsteutkast til oppgaven far publisering for a kontrollere at deres

meninger og holdninger er gjengitt korrekt.

Antallet respondenter er noe lavt i undersgkelsen. Dette gjer at meningene som kommer frem
ikke ngdvendigvis gjenspeiler den jevne oppfatningen i organisasjonen. Dette svekker den
interne gyldigheten. Samtidig er utvalget respondenter valgt pa bakgrunn av deres narhet og
kjennskap til prosessen, noe som gjar at det sannferdige bildet rundt rekrutterings- og

seleksjonsprosessen i bataljonen er god nok.

Ekstern gyldighet er at resultatene kan overfares til andre omrader, at de kan generaliseres
(Jacobsen 2018). Det er ikke et poeng i seg selv at funnene skal bidra til generalisering.
Undersgkelsen er basert pa kun én underenhet av Heeren og Forsvaret og man har allerede

argumentert for den har en saregenhet i sitt brede fagfelt. Av den grunn har oppgaven lav
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ekstern gyldighet, utfordringene og funnene her kan ikke uten videre overfgres til de andre

underenhetene i Forsvaret.

4.4.2 Forskning iegen organisasjon

Nar man forsker pa egen organisasjon, kan naerheten man har pavirke forstaelsen av dataene
man samler inn. Det positive er tilgangen man har hatt til dokumentasjon og sentrale akterer i
prosessen gjennom hele undersgkelsen. Samtidig oppnar man en dapenhet og arlighet nar man
snakker samme stammesprak og samme tematikken som respondentene. Denne forstaelsen er

ogsa vurdert til & veere avgjerende for a sette de innsamlede dataene i den rette konteksten.

Pa den annen side vil min narhet til organisasjonen vare problematisk siden forfatterens
meninger og erfaringer fraomradet og organisasjonen gjer at jeg inntar en rolle som part i
saken (Jacobsen 2018). Forfatteren har ogsa en viss personlig kjennskap til alle
respondentene, men kun som kollegaer og ikke i samme tropp, kun kompani eller hgyere. Det
skal ogsa nevnes at forfatteren ikke har jobbet direkte med rekruttering og seleksjon pa flere
ar, sa meninger og holdninger vil ikke vere like farget av dagens situasjon. Forfatteren jobber
heller ikke i organisasjonen nar undersgkelsen er gjennomfart. Med bakgrunn i dette anses
forfatteren & ha en stor nok kritisk avstand til undersgkelsen og respondentene. Fordelene ved
a forske pa egen organisasjon oppveier for ulempene, men det er like fullt noe leseren ma

veaere klar over.

4.4.3 Kildekritikk

Det er gnskelig et bredt utvalg av teori for & gi oppgaven nyanser. Det er alltid en avveining
mellom nyansene og hvor mye plass det er i oppgaven. Man kan argumentere for et bredere
teoretisk grunnlag, men utvalget i oppgaven er vurdert som godt nok. All teori som er brukt er
ikke ngdvendigvis den nyeste som kan bety at den ikke er like relevant for dagens

organisasjoner. Likevel er teorien vurdert til a veere treffende for oppgaven.

En utfordring med undersgkelser om Forsvaret er at i enhver form for undersgkelser og
publisering ma man vurdere graderingsnivaet pa informasjonen man bruker. Noen graderte
kilder er brukt hvor man har gatt i dialog med Ingenigrbataljonen og punktgradert deler av
dokumentet som er utelatt og brukt det resterende av dokumentet. Dette har ikke gitt noe
utslag pa oppgaven. Det er derimot noen dokumenter fra Brigade Nord man ikke har kunnet
bruke pa grunn av graderingsniva. Disse dokumentene ville ikke endret konklusjonen i

oppgaven, men kunne bidratt med a gi en enda sterkere argumentasjon for tingenes tilstand.
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4.4.4 Gjennomfgring av intervjuene

Den ukjente identiteten til respondentene fratar leserne muligheten til & vurdere
respondentenes troverdighet. Dette svekker muligheten for leserens vurdering av riktigheten
av funnene. Pa grunn av den pagaende pandemien har det vaert omfattende restriksjoner innad
i Forsvaret og tilgangen pa respondenter har vert vanskeligere enn forventet. Dette har skyvet
gjennomfgringen av intervjuene i tid. Dette gjer at likheten pa intervjuene har veert mindre
enn planlagt, og derfor vil respondentenes svar ikke ngdvendigvis svare for samme kontekst.
Alle ble informert om at utgangspunktet var prosessen i 2020. Selv om det ville vert
fordelaktig med intervjuene sa tett etter prosessen som mulig, er det vurdert til at

respondentenes betraktninger fremdeles er valide for svarene som de har gitt.

Respondentene ble informert i starten av intervjuet at oppgaven er ugradert. Dette kan ha lagt
et filter pa respondentenes besvarelse dade ikke star fritt til & snakke om alt, samtidig som de

nok opplever at de ikke vil dpne seg sa mye som de kunne ha gjort.

4.5 Etiske retningslinjer

For & ivareta respondentene ble de tre grunnleggende kravene til forholdet mellom forsker og
de som forskes pa benyttet; informert samtykke, krav pa privatliv og krav til & bli korrekt
gjengitt (Jacobsen 2018).

Respondentene ble informert med intensjonen med undersgkelsen. Det samme ble ledelsen i
Ingenigrbataljonen, som tidlig var positiv til undersgkelsen og tillatelse til & gjennomfgre den.
Respondentene er ogsa informert gjennom samtykkeerklzeringen som forklarer oppgaven,
som tydeliggjer frivilligheten og muligheten for a trekke seg om man skulle ombestemme

seg.

Respondentene er valgt ut pa bakgrunn av deres stilling og funksjon i organisasjonen og
innholdet i undersgkelsen er kun jobbrelatert. Det er lite ved undersgkelsen som gar utover
respondentenes privatliv. Eneste tiltak som er gjort er at respondentene er anonymisert sa mye
som mulig og det vil kreve en allerede god kjennskap til organisasjonen for a identifisere

disse.

Respondentene har krav til & bli korrekt gjengitt. Dette lgses ved at respondentene far lese et
utkast av oppgaven og komme med innvendinger om de faler seg feilsitert eller at sitater er

tatt ut av feil kontekst.
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5 Presentasjon og drgfting av funn

Dette kapittelet drafter forskningssparsmalene opp mot funnene i intervjuene,
ordreproduktene og andre undersgkelser for a se om rekrutteringsprosessen er hensiktsmessig.
Forskningsspgrsmalene besvares hver for seg. Siden problemstillingen er todelt drgftes farst
aspekter som har med evnen til & fungere i jobben og dermed om organisasjonen lgser

oppdrag, deretter om de tenker langsiktig opp mot den endrede personellstrukturen.

5.1 Forskningsspgrsmal 1 - Hvordan kommuniseres
rekrutteringsstrategien pa forskjellige nivaer, innad og
utenfor egen organisasjon?

Rekrutteringsprosessen er avhengig av god kommunikasjon. Kandidatene ma vite om hvilke
alternativer de har. Siden man baserer seg pa rekruttering fraegne rekker ma kommunikasjon
innad sa vel som utad fungere i flere ledd i organisasjonen. Uten dette vil det veere manglende
sammenheng mellom hvor mange og hvilken kompetanse man skal rekruttere og hva som

kommuniseres gjennom organisasjonen.

Ser man pa grunnlagsdokumentasjonen virker det som det er en klar plan for rekrutteringen
og herunder informasjon til aktuelle kandidater gjennom hele vernepliktsaret i bataljonen.
Man setter av tid til info, har fast intervaller for nar infoen kommer og hva man velger &
informere om. Blant annet nevnes rekrutteringsdagen som et lurt valg for a vise bredden for
hva man kan gjere som grenader i en tidlig fase. Samtidig er det klare mekanismer for
kartlegging av interesse blant de vernepliktige, spesielt gjennom medarbeidersamtalen som
skjer under oppstart og etter seks maneders tjeneste. Tallene tilsier at man ivaretar at man far

nok kandidater til & fylle strukturen med kvalifisert personell til a lgse oppdrag.

Fra kompaninivaet virker det som om alle ansatte er godt informert om prosessen, og
kompaniene gis mye ansvar for motivering og rekruttering i egne rekker. Dette vises spesielt
ved at det er en konkurransekultur mellom underavdelingene om hvor mange man klarer a

rekruttere.

Bataljonen har vervede avdelinger bade i nord og ser, men alle vernepliktige hentes stort sett
fra nord. Flere av respondentene peker pa en stgrre interesse for avdelingene i nord enn i ser.
Forklaringen som pekes pa er at man ser disse avdelingene til daglig og man har miljget man
gnsker a jobbe videre i nart til enhver tid. Dette er inntrykket til respondent 1. Samtidig sier

respondent 2 at i nord er det flere kandidater til sgr, men siden denne prosessen styres av
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TMBN blir mange kandidater grovselektert ut. Den manglende kommunikasjonen mellom
nord og ser blir tydelig her og gar utover hvem som blir ansatt i sar, til tross for hvem

bataljonsstaben i nord anser som godt skikket.

Ingenigrbataljonen star i tillegg i en serstilling i Haren siden de har mange stillinger pa
grenadersniva som krever fagbrev. Av de vernepliktige som har dette, har de aller fleste
allerede en fast jobb a ga til etter farstegangstjenesten og har da heller ikke samme

motivasjonen som andre til 4 sgke.

Et annet element er at bataljonen, eller brigaden, ikke informerer vernepliktige i de andre
forsvarsgrenene om mulighetene for jobb som grenader i Heeren etter farstegangstjenesten.
Vernepliktige i hele Forsvaret gjennomfgrer den samme grunnutdanningen i lgpet av
farstegangstjenesten og er derforalle i malgruppen. Nar man kun praver a rekruttere fra egen
organisasjon uten a ta for seg andre like kvalifiserte sgkere fremstar rekrutteringsprosessen
autokratisk. @nsker man de beste emnene til & bli grenaderer har man en mye stgrre

styrkebrgnn enn man allerede benytter.

De eneste som blir informert om Ingenigrbataljonen er et lite antall ingenigrer i Luftforsvaret.
Dette er et valid poeng siden de har tilegnet seg noen fagkunnskaper som er lik den man har i
bataljonen og man er ute etter. Dette er ogsa et baerende prinsipp, at man kan gjenbruke
allerede tilegnet kunnskap. Samtidig er dette et paradoks siden det ikke ngdvendigvis tas i
betraktning sett opp mot andre formelle mal. 1 tillegg er det en hgyere andel vernepliktige
med fagbrev i de andre forsvarsgrenene og burde derfor vaere hgyaktuelt for
Ingenigrbataljonen, som er en malgruppe man ikke benytter seg av i dag (FFI 2020a). Det
papekes ogsa av FFI, om ikke spesifikt om ingenigrer, at det er flere tjenestestillinger som har

sa store likheter at det er mulig med personellflyt mellom forsvarsgrenene (FFI1 2019b).

Sett under ett, Ingenigrbataljonen far likevel kommunisert ut til kandidatene sa man har nok
gode kandidater til & jobbe videre i organisasjonen i fgrstegangstjenesten. Dette med
bakgrunn i at det er lite vakanser pa grenadersnivaet i organisasjonen. Dette er inntrykket til

samtlige av respondentene.

Ser man det fraandre siden, hvordan kommuniseres karrieremulighetene? Grenaderyrket har
rykte pa seg for & veere «en midlertidig greie» (FFI 2018). Dette har vert sett pa som veien for

den eventyrlystne, de som ikke vet hva de vil, samt noen som har funnet sitt kall og gnsker &
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fortsette. Tidligere var grenadersyrket et korttidsyrke i seg selv hvor hele hensikten var at det

store flertallet ikke skulle bli vaeerende, men slik er det ikke med ny personellordning.

Ifalge respondentene pa bataljonsniva har ikke organisasjonen tatt inn over seg at grenaderer
er stammen for hierarkiet til den sterste delen av personellsystemet. Det informeres ogsa lite
om videre karrieren videre i Forsvaret. Respondent 3 sier: «... det er mulighet for

internasjonale operasjoner og lederutdanning, men det er ikke noe som kommer av seg selv,

man maveere god nok.»

Dette er bra, men det var samtidig ikke noe sentralt element i kommunikasjonen. Fra
bataljonsnivaet, som styrer den sentrale rekrutteringsprosessen, kommuniseres det om at
tilvaerelsen som grenader, ikke at man i et langsiktig perspektiv er avhengig av at folk
videreutdanner seg til befal. Dette er jo ogsa ngdvendig siden man er avhengig av kyndige
grenaderer for at organisasjonen skal lgse sine oppdrag. Samtidig er det en kortsiktig
tankegang nar man ikke fyller personellstrukturen siden folk slutter nar de er ferdige som

grenaderer fremfor a bli befal.

Det er viktige med motiverte grenaderer som lgser oppdrag, men de er ikke ngdvendigvis
sammenfallende med at de er motivert for lengre tjeneste i Forsvaret. FFI peker pa at det er
mange av grenaderene som trives best pa grenadersnivaet siden det her de har minst ansvar og
far bli gode soldater isolert sett (2018). Ved et kortsiktig fokus hvor man selekterer pa de som
er motivert for a veere grenaderer pa heltid fremfor de som vil gjare karriere klarer man ikke
fylle strukturen over tid. Det er pafallende hvor lite dette er et tema i rekruttering sa vel som
seleksjon. Langsiktighet virker ikke & vaere noe sentralt tema i hverken i sgknadsskjema eller
under intervjuet. Man risikerer da & nedprioritere kandidater som vil bli i Forsvaret karrieren

ut mot noen som lgser oppdrag godt pa kort sikt.

Bataljonen gjer sarlig to grep for a tilegne seg personell som er egnet og har motivasjon til en
lengre karriere i Forsvaret. Det farste er at man vurderer kandidatene pa lederskapspotensiale,
noe man tradisjonelt sett ikke har gjort mot grenaderer. Fra organisasjonens standpunkt ser
man daom man rekrutterer nok grenaderer med lederskapspotensiale forat de pa sikt skal
vaere skikket til & bli befal. En bakdel er at de som identifiseres som ledere blir sendt pa
opptak direkte til befal eller potensielt til Krigsskolen. Her opplyses det om karriereveien,
men det er rart at den samme infoen ikke gis til alle som har sgkt seg mot grenaderyrket. Man

bygger videre under at pastanden om at grenaderyrket er en «midlertidig greie» nar

Side 33 av 58



karrieremulighetene ikke kommuniseres til alle. At de med lederskapspotensiale sendes rett pa
befalsutdanning er ogsa direkte i strid med malsetningen til OMT og URE.

Det andre bataljonen gjar bra er aktiv bruk av re-rekruttering, at man rekrutterer personell
som har jobbet i organisasjonen tidligere. De har da den riktige kompetansen de trenger, og de
er kjent med karrieremulighetene i organisasjonen. Man kan ogsa anta de man henter tilbake
til organisasjonen har stgrre motivasjon til a bli veerende lengre, de har tross alt gjort et aktivt

valg om & komme tilbake til organisasjonen vel vitende om andre alternativer.

For & oppsummere forskningssparsmal 1 ser man at modellen man bruker for rekruttering og
seleksjon gir nok grenaderer til & lase oppdraget pa kort sikt. Man har i tillegg mulighet til &
ga bredere ut med informasjon til hele Forsvaret, ikke bare Haeren for en enda starre
styrkebrgnn. En hovedutfordring med rekrutteringsmodellen i dag er at den ikke
kommuniserer karrieremulighetene godt nok, og tar ikke sikte pa at personellet skal ha en
karriere utover a veere grenader. Man tenker pa a lgse oppdraget, men man klarer ikke fylle

personellstrukturen til at organisasjonen skal veere barekraftig over tid.

5.2 Forskningsspgrsmal 2 - Hvordan vektlegger
organisasjonen formell kompetanse i
seleksjonsprosessen?

Ser man tilbake til Forsvarets oppgaver som ble presentert i kapittel 3 kommer det klart frem
at Forsvaret i hovedsak er til for krise og krig. Krig er den stgrste og mest komplekse
pakjenningen for alt fra enkeltindividet til nasjonalstaten. Krigens natur har ikke endret seg
med tiden og de grunnleggende kravene til soldaten ma fremdeles ligge til grunn for

rekruttering og seleksjon.

Farstegangstjenesten og GSU 1-utdanningen er det naermeste alternativet man har til et
jobbutsnitt og en simulering av den situasjonen som man ma veere klar for. Fra et
rekrutteringsperspektiv er bruk av gjennomfart farstegangstjeneste som et formelt ma-krav er
derfor fornuftig. Det samme gjelder de fysiske kravene og medisinsk skikkethet hvor kravene

er utviklet med tanke pa a kunne prestere i stridssituasjoner.

Kritikken mot & bruke GSU-1 utdanningen som en parameter er at den er sveert ulik fra
avdeling til avdeling man rekrutterer fra. | en avdeling kan man vart i garnisonstropp og fatt

stralende tilbakemeldinger, mens en infanterist kan ha bodd i skogen 50 — 100 dggn uten at
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det kommer frem hvilken pakjenning de har blitt utsatt for. Det er ingen felles arena innenfor

formelle faglige krav som er sarlig egnet til bruk i seleksjon.

Selv om mange av de formelle kravene er som en minste standard og er grunnlag for en
grovseleksjon, er inntrykket til noen av respondentene de ogsa kan brukes som grunnlag for
seleksjonen totalt sett. Spesielt nevne skolekarakterer, tjenesteuttalelse og karakter pa fysisk
form. Kandidater som gir godt inntrykk pa intervju og personlige egenskaper kan komme
darligere ut enn de med gode resultater pa de overnevnte. Skolekarakterer er god indikasjon
pa evne til leering, men det er i en helt annen kontekst enn for grenadersyrket.
Tjenesteuttalelsen er som overnevnte subjektiv og forskjellig fra avdeling til avdeling. Dette
er identifisert av Ingenigrbataljonen og man forhindrer dette med hvordan man vektlegger

faktorer i seleksjonen. Likevel er det en svakhet at systemet apner for denne lgsningen.

Enkelte stillinger har krav til fagbrev. Dette er nok det klareste formelle kravet som stilles.
Dette gjer at man har fa aktuelle sgkere til disse stillingene og man er prisgitt at de mgter de
andre formelle kravene. Oppgaven tar ikke stilling til om fagbrev er ngdvendig eller ikke,
fagbrev gir en god indikasjon pa faglig dyktighet pa det spesifikke fagomradet man selekteres
til og det kan slik sett vaere helt ngdvendig. Det fremstar da noe rart at man ikke gar bredere ut

i forsvarsgrenene for a tiltrekke seg disse kandidatene.

Ser man bort fra fagbrev tenderer fremdeles enkelte av kompaniene og lene seg mot
prinsippet om gjenbruk av kompetanse, altsd at man ansetter grenaderer som har hatt
tilsvarende stilling i ferstegangstjenesten. Et eksempel kan veere vognfarere pa pansrede
Kjaretayer der det er ngyaktig samme krav til utdanning for vernepliktige som vervede.
Enkelte vekter dette ogsa foran personlige egenskaper. Nar spurt om man vil vekte en med
fagkompetanse mot en med bedre personlige egenskaper svarer respondent 3: «Det kommer
an pa hvor darlige personlige egenskaper [fagarbeideren] har.» Respondent 2 mener det er

stillingsavhengig mens respondent 1 og 4 mener personlige egenskaper er viktigere.

Et annet aspekt gar ikke direkte pa hva man krever av formell kompetanse, men hva stilling
som grenader gir av kompetanse. FFI peker pa at mange ser grenaderyrket som noe
mid lertidig og man skal studere senere, ogsa kombinert med at man ikke har et klart forhold
til karriereveien. Tjeneste som soldat, og befal for den saks skyld, gir ingen formell
kompetanse som er direkte overfarbar til det sivile liv. Et alternativ kan vaere a prioritere de

som allerede har en akademisk grad. Fordelen er at man da kanskje ikke har samme behovet
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for & studere og dermed slutte. Ulempen er muligens at igjen prioriterer dette som en
parameter som gar foran det som er virkelig avgjerende, evnen til & sloss. Det er nok et bedre
spor som Heren allerede er inne pa, a tilby studier som kan kombineres med jobb i samarbeid
med UIT.

Oppsummert er det fornuftig a bruke gjennomfart farstegangstjeneste som et formelt krav.
Farstegangstjenesten er ikke perfekt som et sammenligningsgrunnlag blant kandidatene, men
det er det n@rmeste man kommer et jobbutsnitt av det de skal drive med og finnes ikke
lignende sivilt. Avdelingen tenderer fremdeles a prioritere allerede tilegnet kompetanse som
er forstaelig i et skonomisk perspektiv, men det er et tankekors at dette kan komme foran en

kandidat med personlige egenskaper og motivasjonen til a bli i avdelingen over tid.

5.3 Forskningsspgrsmal 3 - Hvilke deler av organisasjonen
involveres i rekrutterings- og seleksjonsprosessen?

Militeere organisasjoner er kjent for sin fastsatte og tidvis rigide organisasjon med enheter delt
i lag, tropp, kompani, bataljon og oppover med en silotilneerming i kommunikasjonslinjene.
Dette er ngdvendig for at underenheter skal fungere formalstjenlig mot en felles malsetning i
hele organisasjonen. Samtidig er militeer organisasjon i vesten basert pa sentralisert ledelse og
desentralisert utfgrelse. Nar oppgaven er & operere i et dynamisk stridsmiljg ma det ogsa veere
rom for beslutning pa lavere nivaer dade har en bedre situasjonsforstaelse i sin spesifikke

situasjon enn ledelsen. Denne ledelsesfilosofien vil ikke endre seg med OMT eller URE.

Rekruttering og seleksjon er en sentralt styrt prosess fra heerstabs- og brigadeniva. Her sitter
oversikten over tilgang pa budsjett, lannshjemler og overordnede prioriteringer i
organisasjonen, det er derfor fornuftig at prosessen leddes med felles inngangsverdier herfra
til underavdelingene. For det farste apner man for en stgrre rekrutteringsbrgnn nar man kijerer
en felles prosess for flere avdelinger. For det andre gir det kandidatene likere muligheter siden

du males pa de samme forutsetningene.

Nar det er sagt apner brigadestaben for forskjellige lgsninger pa bataljonsnivaet. Et spesifikt
eksempel er hvordan TMBN far kjgre opptak for sine kandidater mens andre avdelinger i
brigaden blir nektet. Dette slar spesielt ut for stgtteavdelingene som har opptak gjennom to
prosesser og kandidatene man ansetter ikke ansettes pa samme parametere.
Ingenigrbataljonen gnsker selv a gjennomfare opptak, men blir nektet. Dette bekreftes av

respondent 2. Isolert sett for kompaniene pa Rena virker det som at de har friheten til a fglge
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deler av prosessen til TMBN og se bort fra noe. Det virker fremdeles som at de ikke benytter
seg av dette og fullt ut felger rekrutteringsprosessen til TMBN.

Ser man isolert pa Ingenigrbataljonen styres prosessen av bataljonsstaben. De har forholdsvis
klare faringer de forholder seg til, men de involverer ogsa kompaninivaet, sarlig rundt
behovet som man forventer apner seg. Rekrutteringsprosessen begynner pa hgsten og man har
sjelden oversikt over huller i organisasjonen blant grenaderer fgr varen eller sommeren.
Kompanienes tilbakemeldinger er derfor viktige bidrag. De har ogsa kontroll pa hvilken

spesifikk kompetanse som man ma rekruttere nar ngkkelpersonell slutter.

Pa den annen side involveres troppene i mindre grad. Behovet pa personell er gjerne ogsa et
resultat av dynamikken hos personellet pa nivaet under kompani, uten at kompaniledelsen har
ful oversikt over dette. Det kan derfor veaere uheldig at ikke troppsnivaet ogsa involveres i
dette arbeidet. Dette kan veere tatt hgyde for innad i kompaniene gjennom kommandolinjene,

men sett fra svarene i undersgkelsen virker dette a vare i vekslende grad mellom kompaniene.

En annen ting er at kompaniene inkluderes fora komme med innspill pa hvor mange de
trenger og hva slags kompetanse de mangler. Det er i mindre grad et tema hvem de trenger,
altsa hvilke personlige egenskaper det er gnskelig at de har. Det er en kjent sak at man tenker
enhetlig om kulturen i Forsvaret, at vi har felles kjerneverdier og er en relativt homogen
masse med mennesker. Dette er et veldig instrumentelt syn. Det nyanserte kulturlandskapet
som er forskjellig pa troppsnivaet ogsa i Ingenigrbataljonen blir ikke inkludert som en faktor i

prosessen.

Kort oppsummert involveres starre deler av organisasjonen i rekrutteringsprosessen. Fra
lavere niva kommer innspill pa hva de trenger av personell og kompetanse, men ikke hvilke
personlige egenskaper som tilsier om noen vil passe inn i et spesifikt arbeidsmiljg eller ikke.
Den militeere tankegangen om desentralisert utferelse fglges i mindre grad i

rekrutteringsprosessen siden Ingenigrbataljonen har lite handlingsrom innenfor gitte faringer.

5.4 Forskningsspgrsmal 4 - Hvordan vektlegges holdninger og
personlige egenskaper i seleksjonsprosessen?

Militeer tjeneste er ulgselig knyttet til krise og krig, krav ma settes deretter i et operativt
perspektiv. Dette bgr ikke vare annerledes enn fgrstegangstjenesten, men ma vere et ledende
prinsipp. Dagens seleksjon vektlegger dette. Slik sett er personlige egenskaper et aspekt ved

soldatene de ma ha for & veere i stand til & effektivt kunne lgse oppdrag i innland og utland.
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Intervjuet maler kandidaten opp mot fire forhandsbestemte faktorer. Disse er samarbeidsevne,
holdninger, mental robusthet og disiplin. Intervju er ikke den beste arenaen for a teste disse
egenskapene og man er derfor avhengig av a kombinere intervjuet med andre
seleksjonsmetoder. Tidligere ble dette gjort gjennom et felles opptak, med en gvelse. Denne
gvelsen fungerer som et jobbutsnitt og er en bedre arena til a faktisk vurdere kandidatenes
personlige egenskaper. Dette opptaket er kuttet og man vurderer disse egenskapene gjennom
tjenesteuttalelsen og hvordan man har prestert i farstegangstjenesten. Problemet her er som
tidligere nevnt at det ikke maler kandidatene pa likt grunnlag og det er usikkert om det er et
godt nok verktgy til & male egenskapene som trengs for a kunne fungere som soldat i
krevende operasjoner. Dette understrekes av brigadesersjanten som sier at man ikke klarer a
simulere den usikkerheten og belastningen en soldat kan bli utsatt for i fgrstegangstjenesten
(FF12019b).

Om man sammenligner personlige egenskaper mot formell kompetanse svarer alle
respondenter at de vektlegger personlige egenskaper. Dette er fordidet er lettere a endre eller
tilfare kompetanse enn det er a endre de grunnleggende holdninger en person har. De formelle
kravene er minstekrav for a bestd, og relevant tjenesteerfaring er a foretrekke i et kostnads- og
utdanningsperspektiv, men det er de personlige egenskapene som man gnsker a selektere pa.
Selv om dette erslik det gjennomfgres i bataljonen, bruker brigaden verktgy som gir like mye
grunn til & selektere pa den formelle kompetansen og kravene. Ingenigrbataljonen ma da gjere

egne tilpasninger for at de selekterer pa en mate de mener er riktig.

Ingenigrbataljonen har ingen mulighet til & sine egne parametere, sine egne personlige
egenskaper. De fire personlige egenskapene er felles for alle avdelinger i Heeren. Dette til
tross for at det er en organisasjon pa 8500 mennesker og et stort antall underavdelinger som i
er veldig forskjellige og har vidt forskjellige oppdrag. De fire egenskapene som males er gode
nok til @ male om man vil fungere som soldat som alle i organisasjonen er, men gir ikke

ngdvendigvis noen prediksjon om man vil fungere i funksjonen som ingenigar.

Opptaket kjares fremdeles i seleksjonsprosessen til TMBN hvor HRS-kompaniene far sine
soldater. Dette gir dem mulighet til & selektere bedre pa de personlige egenskapene. Bakdelen
med opptaket er at enkelte selekteres pa noe helt annet enn det de skal gjere i den daglige
tjenesten. Spesielt gjelder dette fagarbeiderne som blir selektert pa bakgrunn av sin formelle

kompetanse. De er fremdeles soldater, men rekrutteringsgrunnlaget er sa lite at man har lite
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handlingsrom om noen skulle falle av i et opptak som er langt fra den hverdagen de skal
fungere i til daglig.

Noe som taler mot bruken av tjenesteuttalelser som grunnlag er robustheten i
rekrutteringsorganisasjonen. Tjenesteuttalelse er kun en av mange oppgaver for en troppssjef
og det blir ikke bedre resultat enn troppssjefen har kapasitet til. Om man i tillegg bruker
tjenesteuttalelsen i stedet for opptak som et seleksjonsgrunnlag krever det et arbeid for a sette
resultatene i et system. Dette er det for fa folk til & gjgre, samtidig som man far korte
tidsfrister fra brigadenivaet til & gjere jobben ordentlig. Man har derfor ikke bedre sikkerhet
for resultatene fra fgrstegangstjenesten om resultatene ikke blir vurdert godt nok. Respondent
2nevner et eksempel: «...vi vet jo hvor mye disse troppssjefene har d gjore og for enkelte
troppssjefer var det jo 18 grenadersgknader i én tropp, s& hvor mye tid hver enkelt har lagt i
hver sgknad er sanne ting vi ikke har rukket & sjekke.» Motsatsen er opptaket hvor man har
selektgrer som fglger kandidatene kontinuerlig og for et bedre bilde enn staben som skal

vurdere andres tjenesteuttalelse.

Den store endringen i personellstrukturen er at ledelseselementene i OR-sgylen skal
rekrutteres fra grenaderene. Likevel er det ingen endring i seleksjonen av grenaderer pa
lederegenskaper. Med ny ordning vil svaert mange flere grenaderer ta lederutdannelse for a
fylle strukturen pa et beerekraftig niva. Om man selekterer grenaderer pa lederskapspotensiale
vil man gke rekrutteringsmassen for den videre personellstrukturen i Haren.

Lederskapspotensiale blir vurdert i prosessen, men det benyttes ikke som seleksjonsgrunnlag.

Ser man tilbake til de personlige egenskapene man selekterer pa er de utelukkende rettet mot
sannsynligheten for a lykkes i jobben som soldat og Ingenigrbataljonen kan ikke selektere pa
sine egne parametere. Ingen av disse egenskapene har noen forankring om kandidatene vil
jobbe i organisasjonen over tid. Det er da heller ingen personlige egenskaper for om man
«passer innx» i de avdelingene de skal tjenestegjere i. Dette blir da kun basert pa inntrykket
intervjuere gir i seleksjonsprosessen til opptaksradet, men gir et usikkert resultat om det at

personellet skal sta lenge i stilling er et mal i seg selv.

Interesser er heller ikke tatt med i seleksjonen. Som Lai papeker gir denne metoden ingen god
prediksjon for hvordan kandidaten presterer i jobben, noe som kan veere grunnen til at det
ikke benyttes. Samtidig er ikke interesse for jobben grunnlaget for om man fungerer eller ikke

i denne sammenhengen, det har man andre parametere til. Ser man pa Hollands
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yrkesinteressemodell vil forskjellige personligheter velge forskjellige jobber. Man kan da tro
at de ogsa vil trives i denne jobben og derfor bli der lengre. Siden lengre statid er en basis for
den nye personellstrukturen er interessemaling et verktgy som kan vurderes hvor

mulighetsrommet ikke er utnyttet.

Det kan virke selvsagt, men personell som drives av indre motivasjon har stgrre sannsynlighet
for & bli i organisasjonen over tid (FFI 2016, 2019b). Det henger da ogsa sammen med om
noen av indre motivasjon sgker seg til Haeren ogsa har en yrkesinteresse for det. Forsvaret er
ikke lgnnsledende og som man sa pa tidligere kommuniseres ikke karrieremuligheter i
tilstrekkelig grad. Derfor er man ogsa avhengig av en indre motivasjon i utgangspunktet. | det
gamle opptaket ble gvelsen ofte kalt en «motivasjonsgvelse». Tanken er da at man ma vise
motivasjon for & gjennomfare de fysiske pakjenningene. Det kan tenkes at dette daer en bedre

arena for @ male dette.

Et tema under intervju er gjerne hvordan kandidaten stiller seg til deltagelse i internasjonale
operasjoner. Dette for a kunne si noe om kandidaten vil vaere motivert for tjenesten og hva
som venter i tilvaerelsen som soldat. Dette er ofte for & vise refleksjonsniva og egnethet i lys
av holdninger man ma ha, som var en av parameterne som intervjuet skal male. Samtidig
viser FFI til at de som svarer ja til internasjonal tjeneste har en stgrre sannsynlighet forom de
lar seg rekruttere til videre tjeneste. Samtidig gir gode holdninger og refleksjon en indikasjon
pa hvor langsiktig kandidaten tenker og om man tenker seg tjeneste i et lenger tidsperspektiv.

Det er derfor verdt a beholde i prosessen.

Det siste poenget er ikke direkte en personlig egenskap, men har likevel betydning for hvor
lenge man blir i organisasjonen. Kan man selektere personell basert pa demografi, altsa hvor
folk kommer fra? FF1 (2019b) peker pa at mange slutter i Forsvaret fordi tjenestestedet ligger
langt fra allfarvei. Tjenestestedene kommer ikke til & endre seg i all overskuelig fremtid, men
det er et interessant spgrsmal om man da ber satse pa personellet som er lokale og har mindre
sannsynlighet for a slutte basert pa at de er langt hjemmefra. Dette er ikke med i vurderingen i

dagens rekrutterings- og seleksjonsprosess.

Oppsummert brukes seleksjon pa personlige egenskaper foran formell kompetanse. Dette er
nesten utelukkende for @ male om kandidatene egner seg til yrket som soldat, ikke for om de
vil passe inn i avdelingene de skal jobbe i. Denne felles holdningsplattformen og enhetlige

tanken om at alle soldater laser samme oppgave lener seg mot et instrumentelt perspektiv. Det
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selekteres i liten grad pa parametere som sier noe om personellet blir i organisasjonen over
tid, og indirekte selekteres det ikke for videre karriere i Forsvaret nar man ikke inkluderer

lederegenskaper.

5.5 Forskningsspgrsmal 5: Har rekruttering- og seleksjon av
OR-2 endret seg som et resultat av OMT og URE?

Innfagringen av nytt personellstruktur kan synes motivert av ytre faktorer. Dette fordi det er
internasjonalt og alle vi liker & sammenligne oss med bruker det. Det svarer til at vi far lenger
statid som allerede var identifisert som et problem og den generelle betraktningen at det pa
sikt skal fa ned kostnader ved utdanning. Forsvaret er ogsa som alle andre statlige etater
underlagt Avbyrakratiserings- og effektiviseringsreformen fra Stortingsproposisjon 1 S
(2015-2016). Dette kom etter OMT ble besluttet, men kan ha hatt innvirkning for hvor tett
URE fulgte etter.

Ser man pa bade effektivisering og likhet til egne allierte kan man si at organisasjonen baserer
seg pa en oppskrift hentet uten fra fordi man tror det vil skape bedre effektivitet i egen

organisasjon (Kingsrad 2020).

Rekruttering og seleksjon har ikke noen sa&regen endring som fglge av OMT eller URE, den
er tuftet pa erfaringer over tid. Respondent 1 uttaler: «Det er noe som er forholdsvis velprgvd.
Den har nok ikke blitt linket til OMT enda og maten vi skal rekruttere personell pa i
fremtiden.» Det eneste for prosessen som er styrt av omgivelsene er mindre gkonomiske
rammer, som er utslagsgivende for hvor mye man bruker pa seleksjonsprosessen, pa tross av
at forskning tilsier man ber legge trykk i den (Lai 2019). Det er vanskelig & si om dette
kommer av et bevisst valg at det er viktig med effektivisering av alle ledd i offentlige
organisasjoner fremfor om man bevisst gar bort fra det faktum at det betaler seg a legge tid,
ressurser og innsats i rekrutteringsprosesser. Ingen sier det med sikkerhet, men samtlige
respondenter tror det gkonomiske aspektet har at innvirkning, blant annet ved at felles opptak
er kuttet.. Samtidig sier kun respondent 4 at vedkommende har hgrt pa en felles
informasjonsrunde at man har endret rekruttering og seleksjon pa bakgrunn at vi skal vare

mer like vare allierte.

Litt tilbake til opptaket som har blitt kuttet er det noe delte meninger om dette. FFI peker pa at
slik man gjer det i dag, hvor man bruker tjenesteerfaring fra farstegangstjenesten som

grunnlag og kun intervju i tillegg, er godt nok. Samtidig sier de det ikke er forsket nok pa
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(FF12019b). Pa den annen side sier har man uttalelsen fra brigadesersjant som sier man

trenger et opptak fra samme rapport.

Samtidig sier alle respondentene at de ikke merker at kriteriene til kandidatene er endret, til
tross for at mange av dem skal tjenestegjare lengre og ha enn annen Kkarriere enn hva tilfellet
var tidligere. Siden seleksjonsprosessen er endret uten at kravene eller behovene synes a ta
hayde for ny ordning virker det som effektivisering og gkonomi er mer drivende for

endringen i seleksjonsprosessen.

Hvis vi ser prosessen opp mot Collins og Kehoe (2009) fremstar som en byrakratisk modell,
bade far og etter innfaringen av OMT og URE. Dette svarer godt til & rekruttere soldater som
fungerer i organisasjonen i krise og krig. Samtidig svarer det mindre til organisasjonens
langsiktige utfordringer, hvor man mindre grad sikter pa personell som er villig til & bli lenge
1 organisasjonen. Ser man pd dette er det flere aspekter fra Collins og Kehoe’s
engasjementsmodell som vil gi bedre resultater, spesielt at man fokuserer mer pa utvikling og
karrieremuligheter i kommunikasjonen til kandidatene og at man sgker tilpasningsdyktige
kandidater som gnsker & bli i organisasjonen over tid. Dette er spesielt viktig da
personellstrukturen er avhengig av dette. En engasjementsmodell gir ogsa starre frihet pa
lavere niva til & bruke egne parametere for rekruttering, noe som det er lite dpning for i den

byrakratiske modellen.

6 Konklusjon, anbefaling og veien videre

Temaet for denne oppgaven har veert premissene for rekrutteringsprosessen i
Ingenigrbataljonen og om det Igser organisasjons personellbehov pa kort og lang sikt. Det er
undersgkt rammeverket bataljonen ma forholde seg til, endringer i prosessen og
personellstrukturen, og den generelle forstaelsen av hvor god prosessen er for de som er

ansvarlig for gjennomfgringen. | dette kapittelet sammenfattes funnene.

Dagens rekrutteringsmodell er egnet til & lgse organisasjonens oppdrag pa kort sikt, man
rekrutterer nok grenaderer til & fylle strukturen. Samtidig er det et potensial i &8 kommunisere
karrieremuligheter bedre fora ga foren malgruppe som er mer langsiktig og sadan mer
baerekraftig for organisasjonen. | tillegg gjer organisasjonen lite for a rekruttere en starre
masse av de vernepliktige ogsa utenfor egen organisasjonsenhet, siden de har samme

grunnutdanning og derfor er kvalifiserte sgkere.
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Bruk av tjenesteuttalelse fra farstegangstjeneste er et godt verktay til seleksjon dadet gir
innblikk for hvordan kandidatene er over lang tid. Samtidig er det s store forskjeller i type
gjennomfart tjeneste at det egner seg darlig som sammenligningsgrunnlag for seleksjon. Dette
ble tidligere lgst med gjennomfgring av felles opptaksgvelse som fungerte som et jobbutsnitt
felles foralle kandidater. Ved kun bruk av tjenesteuttalelse kan man med dagens verktgy

vektlegge den formelle kompetansen over de personlige egenskapene.

Flere ledd i organisasjonen inkluderes i prosessen. Man far da bedre overblikk over
organisasjonen, personellet og hvor mange nye man ma rekruttere inn. Samtidig har dette et
instrumentelt preg der man ser hvilke mangler man har i organisasjonen og man ikke kan
komme med innspill pa hva slags personell man trenger for a fungere i avdelingens normer og
kulturer, kun hvilken formell kompetanse man mangler og trenger. Dette papekes ved at man

pa lavere niva har lite handlingsrom i rammeverket satt av nivaene over.

Organisasjonen rekrutterer med bakgrunn i formell kompetanse og selekterer pa personlige
egenskaper. Dette fremstar innledningsvis som er gjort i et institusjonelt perspektiv. Likevel
er dette ogsa instrumentelt betinget siden de personlige egenskapene man selekterer pa
utlukkende er rettet mot hvordan man lgser sine oppgaver som soldat i alle operasjonsmiljger.
Det selekteres ikke pa egenskaper man identifiserer til & ha betydning for trivsel i arbeidsmiljg
eller om man blir vaerende over tid. Dette er dels fordi man ikke har handlingsrom til a velge

sine egne seleksjonskriterier.

Man ser fa spor til at prosessen har endret seg i trad med at personellsystemet til
organisasjonen er endret. Personellsystemet synes endret av ytre faktoreri form av likhet til
allierte og i et skonomisk effektiviseringsperspektiv. Kravene og kriteriene for rekruttering
ser ut til & veere uendret pa tross av dette. Det gjor seg spesielt gjeldende ved at man ikke
selekterer pa lederegenskaper, selv om en stor del av grenaderene skal bli ledere i

organisasjonen i fremtiden.

Et sparsmal som ble stilt til alle respondentene var om de sa sin organisasjon i et
instrumentelt eller institusjonelt perspektiv. Her svarte alle at de i stgrre eller mindre ser i
begge perspektivene. Instrumentelt fordi vi er oppdragsfokusert og er et verktgy for staten,
institusjonelt fordi man i stor grad har egne normer og verdier pa sitt niva i organisasjonen.
Disse gar ikke pa tvers av den felles verdiplattformen i hele organisasjonen, men det viser

spennet og forskjellene man ma ta hgyde for. Tidligere i oppgaven er det sagt at man tenker
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opp mot det instrumentelle perspektivet som det kortsiktige perspektivet hvor det at
organisasjonen skal lgse sitt oppdrag star i sentrum. Det institusjonelle perspektivet
omhandler da kultur og normer, arbeidsmiljg, og fokus pa at personellet skal bli veerende over
tid. Av disse vil Forsvaret alltid veere til for a lgse oppdraget og ma alltid veere innrettet for
dette. Samtidig star disse i et avhengighetsforhold siden man krever kompetent personell til &
drifte organisasjonen og lgse oppdrag. Man trenger ogsa dette litt eldre og kompetente

personellet til & utdanne vernepliktige som er styrkebrgnnen i utgangspunktet.

Av denne grunnen fremstar dagens rekrutteringsmodell i overvekt ensidig fokusert mot a fylle
strukturen til & lgse oppdraget best mulig pa kort sikt og med mindre fokus pa en langsiktig
karriere. Sann sett kan man si at et premiss for prosessen er at den er instrumentelt utformet,
mens den kan tenkes a rettes mer mot et institusjonelt fokus. Den er ikke i trad med

virkelighetsoppfatningen som finnes pa lavere niva i organisasjonen.

All den tid man fremdeles klarer & rekruttere nok soldater til videre tjeneste som egnet som
soldat, bar fokuset til bataljonen vaere a svare for hva man gjer for a rekruttere kandidater som
blir veerende over tid. Enkle grep er mer kommunikasjon mot Kkarriere- og
utviklingsmuligheter samt en klar forventningsavklaring om at hvis man fortsetter i
organisasjonen er det forventet at de fleste gjar det i et karriereperspektiv. For organisasjonen

som helhet krever dette mer handlingsfrihet pa bataljonsnivaet delegert fra nivaene over.

6.1 Videre forskning

Ingenigrbataljonen anbefales i hovedsak a ta innover seg at grenaderer ikke bare er
grenaderer, de er grunnlaget for hele OR-sgyla i personellstrukturen. Det bgr informeres tidlig
til kandidater hvilken forventning man har til at en majoritet av dem blir lenge i

organisasjonen. Dette ma starte med kommunikasjonen i startfasen av rekrutteringsprosessen.

Samtidig er det vanskelig a se pa statid og langsiktighet gjennom rekruttering alene. Man
Klarer heller ikke se om rekrutteringen til en ny personellordning som fremdeles er helt i

startgropa pa flere ar enda fungerer som grunnlag til en barekraftig struktur.

Videre forskning ber heller fokusere pa hva man gjar for a beholde allerede rekruttert
personell. For det farste er dette konklusjonen i de fleste av rapportene til FFI om
rekruttering. Det andre eksemplifiseres ved et svar fra respondentene fra kompaniniva nar

spurt om re-rekruttering: «... Det burde vart bedre. Men det er en grunn til at folk slutter, og
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det er vanskelig a re-rekruttere med a ikke kunne tilby noe mer eller noe annet enn det de

hadde nar de var der sist.»

Dette sitatet peker heller mot at man ikke klarer a beholde personellet som er egnet i
utgangspunktet. Forfatteren lener seg ogsa mot Stein Helge Kingsrad fra Forsvarets Haggskole
sitt perspektiv i den pagaende diskusjonen om OMT: «En lang militeer karriere er uansett
ikke noe vi kan sikre gjennom rekruttering, men er noe Forsvaret ma motivere til gjennom et

godt arbeidsmiljg og spennende utviklingsmuligheter.» (Kingsrad 2020)

Selv om man fokuserer pa statid innen rekruttering har man ingen garanti for at det fungerer
uten at personellet er motivert til & bli over tid. Det er det arbeidsoppgaver, miljg og insentiver
etter man er rekruttert til videre tjeneste som vanskelig kan forutses i rekruttering. Derfor ber
forskning videre rettes mot motivasjonsfaktorer og hva man gjar for a beholde eksisterende

personell.
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Vedlegg 1 - Intervjuguide
Intervjuguide

Innledning:
Presentasjon av megselv, oppgaven og undersgkelsesdesignet.
Hensikten med oppgaven (respondenten har mottattinfo giennom samtykkeerklaeringen, dette skal
fungere som en stadfesting):
- Hvadenskal gi (hjelpemiddelfororganisasjonenividere arbeid)
- Hvaskal denikke gi (erikke til fora «henge ut» leddi organisasjonen eller prosessen som
helhet)
Informasjon om intervjuettilrespondenten:
- Format pa intervjuet (semistrukturert, varighet)
- Informere at oppgaven erugradert og at vi styrerunna alle graderte tema

Innledende sp@rsmal (om respondenten):
- Stilling til respondenten og hvilketledd av organisasjonen
- Hvorlenge har du jobbet med dette ogi Forsvaret generelt
- Annenrelevanterfaringfor personell og rekruttering

Del 1, Rekrutteringsstrategi:
Kan du forklare rekrutteringsprosesseniorganisasjonen fra start til slutt?
Tema man gnskera komme innom (forintervjuer, stilles ikke som spgrsmal om det ikke er
ngdvendig):

- Jobbanalyse —hvaavgjgr hvor mange stillinger?

- Hvorforer dagens metode forseleksjon valgt?

- Faktorersomer fgrende fordagens seleksjonsmodellog metoder?
Har rekrutteringsprosessen endretseg som et resultat av innfgringen av OMT og URE?
Hvordan fgler du rekrutteringsstrategien kommuniseresiog utenfor organisasjonen?
Tema man gnsker a komme innom (forintervjuer, stilles ikke som spgrsmal om det ikke er
ngdvendig):

- Franivaetover?

- Hvemprgver man a rekruttere?

- Videre pahvem man gnskera rekruttere, hvordan kommuniseres mulighetertil:

- Brigaden?

- Heeren?

- Forsvaret?

- Detsivile?
Nar dere presentererforaktuelle kandidater, hva gnsker dere 3 fremheve?
Tema man gnsker a komme innom (forintervjuer, stilles ikke som spgrsmal om det ikke er
ngdvendig):

- Karriere?

- Jobben (arbeidsoppgaver)?

- Opplevelser?

- Tjenestested?

- Miljg?

- Internasjonale operasjoner?
Har det vaert en dreining av kompetansekrav etterat OMT ble innfgrt?
Er detet aktivt system for re-rekruttering?
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Fglerdu dagens rekrutteringsmodell er tilstrekkelig eller optimal? Hvorfor/hvorforikke?

Del 2, Det instrumentelle perspektivet:
Hva er kravene for a fa jobb som grenaderi organisasjonen?
Tema man gnskera komme innom (forintervjuer, stilles ikke som spgrsmal om det ikke er
ngdvendig):
- Franivaetover?
- Hvaerlagtvektpaijobbanalysen?
- Hvakan dere selektere paselv?
- Hvaerma-kravog hvaer bgr-krav, kan noe av dette avvikes?

Hvaleggerdere i kompetanse?
Hvordan maler dere «rett person til rett stilling»?
Viktigheten avformelog uformellkompetanse?

Hvem er medi beslutningsprosessene rundt rekrutteringsprosessene?

Hvor lavt i organisasjonen har pavirkningsmyndighet for hvem virekrutterer?

Hvor lavt ned i organisasjonen har man medbestemmelsesrett forhvem manenderopp meda
ansette?

Hvem og hvordan vurderes hvem som erskikket til jobben(e)?

Del 3, Det institusjonelle perspektivet

Hvordan vektlegges personlige egenskaper og uformell kompetanse?
Hvordan sees dette mot den formelle kompetansen?

Har ledere palavere niva innflytelse over hvilke personligheter man seretter?

Oppsamlingsspgrsmal (dersom disse ikke allerede er besvart):
- Blir noenavdelingerfremhevet foranandre i prosessen?
- Fremheverunderavdelingen segselvforanandre?
- Kan dunevne noenandre faktorersom pavirkerinteressen rundt a sgke jobb som grenader?

Siste spgrsmal: Ser du organisasjonendini et instrumentelt ellerinstitusjonelt perspektiv?
(Intervjuerforklarerhvasomleggesi de forskjellige perspektiveneved behov)
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Vedlegg 2 — Samtykkeerklaering
Vil du delta i forskningsprosjektet

Personellet er var viktigste ressurs! En kvalitativ
undersgkelse om rekrutteringsprosessen i

Ingenigrbataljonen
Dette er et spagrsmal til degom a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & se hvor godt
en rekrutteringsstrategi holder seg for & rekruttere pa kort og lang sikt. | dette skrivet gir vi
deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.

Formal

Denne undersgkelsen er mastergradsavhandling som gnsker a se om dagens
rekrutteringsmodell for gradsnivaet OR-2 er hensiktmessig sett opp mot omstillingen
Forsvaret star i sett opp mot ny ordning for militeert tilsatte og utdanningsreformen i
Forsvaret.

Overordnet problemstilling er hvilke premisser ligger til grunn for, og hvor godt egnet dagens
rekrutterings er til & dekke opp operative behov og samtidig na malsetning til ny ordning for
militert tilsatte?

Forskningsspgrsmal tar for seg kommunikasjon og omdgmme, formelle og uformelle
kompetansekrav, involvering av forskjellige nivaer i organisasjonen i prosessen og andre
forhold som pavirker prosessen.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Universitetet i Tromsg, fakultet for humaniora, samfunnsvitenskap og leererutdanning,
Institutt for samfunnsvitenskap er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Studien gnsker a se pa hvordan organisasjonen rekrutterer og selekterer vervet personell.
Utvalget respondenter har derfor en hgy grad av involvering eller erfaring med
rekrutteringsprosessen pa forskjellige nivaer. Utvalget bestar derfor av flere befal og offiserer
fra kompaniniva til brigadeniva. Utvalget er totalt 5-8 personer.

Hva innebaerer det for deg a delta?
Hvis du velger a delta innebeerer det et intervju pa 1-1,5 timers varighet. For at informasjonen

ikke gar tapt fer studien er ferdigstilt vil det bli tatt opptak av intervjuet som transkriberes.

Typiske temaer som intervjuet vil handle om er ditt nivas pavirkning og rolle i
rekrutteringsprosessen, formelle og uformelle aspekter ved prosessen og andre forhold som
pavirker hvor effektiv rekrutteringsprosessen er..

Det er frivillig a delta

Det er frivillig & deltai prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykket tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil dabli slettet.
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Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil deltaeller senere velger a
trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.
e Detvil kun veere prosjektleder (Bjernar Hannemyr) og veileder for oppgaven (Hilde
Bjgrnd) som vil ha tilgang til opplysningene.
e For asikre at opplysninger ikke kommer pa avveie vil opptakene kun lagres frem til
de har blitt transkribert.
e Navn og kontaktopplysninger vil vere pa et eget kryptert dokument og adskilles fra
andre data
o Respondentene vil ikke kunne gjenkjennes i publikasjonen av oppgaven nar den
publiseres.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Prosjektet skal etter planen avsluttes pa leveringsdato 1.12.2020. Nar sensur foreligger, vil alt
datamateriale knyttet til personopplysninger slettes. Dette er forventet a veere seneste
31.1.2021.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi
av opplysningene,
- afarettet personopplysninger om deg,
- afaslettet personopplysninger om deg, og
- asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behand ler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Fakultet for humaniora, samfunnsvitenskap og leererutdanning, Institutt for
samfunnsvitenskap, ved Universitet i Tromsg (UIT) har NSD — Norsk senter for
forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i
samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt
med:
e Prosjektansvarlig:
Bjgrnar Hannemyr, tif: 97 64 99 38 epost: bjornar 4@hotmail.com
e Veileder:
Hilde Bjgrna, tif: 77 64 43 38 epost: hilde.bjora@uit.no
e Vart personvernombud:
Joakim Bakkevold, tIf: 77 64 63 22/97 69 15 78 epost: personvernombud @uit.no

Hvis du har spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:

e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller pa telefon: 55 58 21 17.
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Med vennlig hilsen

Prosjektansvarlig Student
(Forsker/veileder)
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Samtykkeerklearing

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Personellet er var viktigste ressurs! En
kvalitativ undersgkelse om rekrutteringsprosessen i Ingenigrbataljonen», og har fatt
anledning til a stille sparsmal. Jeg samtykker til:

O adeltai intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca 31.1.2021

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 3 - Godkjenning NSD

NSD sin vurdering
Prosjekttittel

Personellet er var viktigste ressurs! En kvalitativ undersgkelse om rekrutteringsprosessen i
Ingenigrbataljonen

Referansenummer

526361

Registrert

07.09.2020 av Bjgrnar Hannemyr - bhal49@post.uit.no
Behandlingsansvarlig institusjon

UIT — Norges Arktiske Universitet / Fakultet for humaniora, samfunnsvitenskap og
leererutdanning / Institutt for samfunnsvitskap

Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Hilde Bjarna, hilde.bjorna@uit.no, tlf: 77644338

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Bjegrnar Hannemyr, bjornar_4@hotmail.com, tif: 97649938
Prosjektperiode

01.10.2020 - 31.12.2020

Status

11.09.2020 - Vurdert

Vurdering (1)
11.09.2020 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil veere i samsvar
med personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfares i trad med det som er dokumentert i
meldeskjemaet med vedlegg den 11.09.2020, samt i meldingsdialogen mellom innmelder og
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NSD. Behandlingen kan ikke starte for det foreligger godkjenning fra forsvarets
forskningsnemd, ved FHS.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det veere
ngdvendig & melde dette til NSD ved & oppdatere meldeskjemaet. Fgr du melder inn en
endring, oppfordrer vi deg til & lese om hvilke type endringer det er ngdvendig a melde:
https://nsd.no/personvernombud/meld prosjekt/meld endringer.html

Du ma vente pa svar fraNSD far endringen gjennomfares.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 31.12.2020.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger.
Var vurdering er at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7,
ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres,
og som den registrerte kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed veere
den registrertes samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER

NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i
personvernforordningen om: - lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de
registrerte far tilfredsstillende informasjon om og samtykker til behandlingen -
formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke,
uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke behandles til nye, uforenlige formal -
dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante
og ngdvendige for formalet med prosjektet - lagringsbegrensning (art. 5.1 €), ved at
personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig for a oppfylle formalet.

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha fglgende rettigheter: dpenhet
(art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning
(art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet (art. 20). NSD vurderer at informasjonen om
behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art.
12.1 og art. 13. Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har

behand lingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om
riktighet (art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32). For &
forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere fglge interne retningslinjer og/eller radfare
dere med behandlingsansvarlig institusjon. OPPFBLGING AV PROSJEKTET NSD vil falge
opp ved planlagt avslutning for a avklare om behandlingen av personopplysningene er
avsluttet.

Lykke til med prosjektet!

TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)
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Vedlegg 4 — Godkjenning FHS

" FORSVARET

Forsvarets hpgskole

Tav2
Var saksbehandler Var dato Var referanse
Borghild Boye, bboye@mil.no 2020-09-23 2020/032598-D02/FORSVARET/ 002
+4723 09 57 55,0510 5755
FHS/STAB/UTD FOU Tidligere dato  Tidligere referanse
Til Kopi til
Bjarnar Hannemyr HAR/BRIG N/BRIGLED
. HAR/BRIG N/INGBN

Tillatelse til a innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal

1 Bakgrunn

Forsvarets hegskole (FHS) har mottatt din seknad av 15. september 2020 om tillatelse til & innhente
opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal. Prosjektet det skal samles data til er en
masteroppgave, og felgende problemstilling er oppgitt: «<Hvor godt egnet er dagens
rekrutteringsstrategi til 4 dekke opp operative behov og samtidig na malsetning til ny ordning for
militeert tilsatte? Det skal innhentes dokumenter fra Forsvaret og gjennomfares intervju med
personell i Ingenigrbataljonen og Brigade nord stab. Tillatelse fra avdelingene er innhentet.

2 Drefting

Vurdering av seknader om fillatelse til @ innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal
er requlert av Bestemmelse om utlevering av personopplysninger til forskning og giennomfaering av
sperreundersokelser, fastsatt av sjef HR-avdelingen i Forsvarsstaben 1.mai 2018.

I henhold til punkt 2.3 og 2.4 i denne bestemmelsen er det en forskningsnemnd oppnevnt av sjef FHS
som behandler seknader om tillatelse til datainnsamling i Forsvaret. Kriterier og rettsgrunnlag som
skal legges til grunn for vurderingen er omtalt i punkt 4.1 og 4.2,

Forskningsnemnda har vurdert din seknad som tilfredsstillende i henhold til gjeldende krav.

3 Vedtak

Soknad om tillatelse til @ innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal innvilges.
Tillatelsen gjelder til prosjektslutt 1. desember 2020,

4 Vilkar for tillatelsen

Det er kun gitt tillatelse til innhenting av det datamaterialet som fremgéar av seknaden. Data hentet fra
Forsvaret skal ikke benyttes til andre formal enn den aktuelle masteroppgaven. Ved prosjektslutt skal
alle data hentet fra Forsvaret slettes. Det skal sendes sluttmelding til FHS vedlagt masteroppgaven.
Sluttmelding sendes til falgende e-postadresse: datautlevering@fhs.mil.no

Postadresse Besoksadresse Sivil telefon/telefaks Epost/ Internett Vedlegg
Fostboks 800 Postmottak  Akershus festning, bygn 14/ postmottak@mil.ng
2617 Lillehammer 00150500 www.forsvaret.no
Norge Norge Militaer telefon/telefaks
99/0500 3699 Organisasjonsnummer

NO 986 105 174 MVA
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Sven G. Holtsmark
professor
leder av forskningsnemnda

Dokumentet er elektronisk godkjent, og har derfor ikke handskreven signatur.
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