Eksamen i Emne OPG3401

Bacheloroppgave

«Mission Support - Luftforsvarets skjulte bransje?»
av

Kadett Pia Braarud & Kadett Henning Aronsen Ovesen

Godkjent for offentlig publisering

Antall ord: 15 630

(ekskludert forsiden, forord, innholdsfortegnelse, litteraturliste og vedlegg)

Kull 69 Luftkrigsskolen 2021




Publiseringsavtale

En avtale om elektronisk publisering av bachelor/prosjektoppgave
Kadettene har opphavsrett til oppgaven, inkludert rettighetene til & publisere den.

Alle oppgaver som oppfyller kravene til publisering vil bli registrert og publisert i Bibsys
Brage nar kadettene har godkjent publisering.

Oppgaver som er graderte eller begrenset av en inngatt avtale vil ikke bli publisert.

X
Vi gir herved Luftkrigsskolen rett til 3 gjgre denne oppgaven
tilgjengelig elektronisk, gratis og uten kostnader
Nei
Ja
X
Finnes det en avtale om forsinket eller kun intern publisering?
Utfyllende opplysninger ma fylles ut
(Utfy pplysning y ) Ia Nei
Hvis ja: kan oppgaven publiseres elektronisk  nar
embargoperioden utlgper?
Ja Nei

Plagiaterkleering

Vi erklearer herved at oppgaven er vart eget arbeid og med bruk av riktig kildehenvisning. Vi

har ikke nyttet annen hjelp enn det som er beskrevet i oppgaven.

Vi er klar over at brudd pa dette vil fare til avvisning av oppgaven.

Dato: 19 — 03- 2021



Forord

Denne oppgaven er eksamen i emne OPG3401 — Bacheloroppgave. Som kadett ved
Luftkrigsskolen er det et krav at man skal fremstille en akademisk tekst som avslutning pa en
trearig bachelorutdanning. Motivasjonen for oppgaven har veert a belyse rollen til Mission
Support, og vi haper at den vil bidra til akkurat det. Vi gnsker a rette en takk til flere personer

som har bistatt i prosjektet.

En stor takk til veilederen var, Christian Moldjord, som har hjulpet oss gjennom prosessen
ved & komme med gode innspill nar det gjelder tema, teori og ulike vinklinger til

bacheloroppgaven. Ditt engasjement har bidratt til & gke motivasjonen var ytterligere.

Takk til Andreas Torgersen, Mission Support fagansvarlig ved LOI, som har kommet med

konstruktive og opplysende tilbakemeldinger underveis i prosessen.

Vi gnsker ogsa a takke alle som har bidratt i forundersgkelsen og gitt oss innsikt i bransjens

virke. Forundersgkelsen var med pa a gi oss en starre forstaelse av Mission Support.

Den siste takken rettes til Mission Support-personellet og flygerne ved 335 og 331
skvadronen som stilte til intervju. Uten deres bidrag ville ikke prosjektet blitt det samme og

vi er veldig takknemlige for at dere har tatt dere tiden til & bidra.
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1. Innledning

1.1 Bakgrunn

| de farste tidrene til Luftforsvaret var tap av flymaskiner og flygere en kalkulert risiko. Etter
hvert gkte fokuset pa sikkerhet bade far, under og etter oppdrag, og det ble mindre
akseptabelt & miste personell og materiell. Teknologien utviklet seg og parallelt ble
sikkerhetssystemene bedre, og pa slutten av 1900-tallet fremsto tap av personell som
uakseptabelt. Sjef Luftforsvaret, generalmajor Tonje Skinnarland belyser hvordan
ulykkesstatistikken har hatt en nedadgaende trend pa jagerskvadroner ved a skrive «I dag er
det 20 ar siden siste F-16 ulykke. De forutgaende 20 arene mistet vi til ssmmenlikning 17 F-
16» (Skinnarland, 2021).

| 1997 flgy en jagerflyger inn i en hgyspentledning ved Tosenfjorden, hendelsen er kjent som
«Spenn-ulykken». Flygeren fikk skutt seg ut og klarte seg, mens flymaskinen styrtet i fjorden.
Som et resultat av rapporten fra undersgkelseskommisjonen som gransket havariet ble
Mission Support (MS) opprettet (Torgersen, 2020). Flymaskinene var blitt sa komplekse at
arbeidsoppgavene som matte gjgres i forkant av oppdraget reduserte flygernes overskudd og
pavirket deres prestasjon i luften. MS sin hovedfunksjon ble derfor a avlaste flygerne fra

arbeidsoppgaver, spesielt i planleggingsprosessen fer oppdrag.

| de neste arene innfaser Luftforsvaret en rekke nye kapasiteter som representerer «et
teknologisk generasjonsskifte» (Forsvaret, U.D. , s. 3). De nye kapasitetene til Luftforsvaret
kan gjennomfgre politisk sensitive operasjoner som kan veere fysisk og psykisk krevende.
Operasjonene Vil kreve ngye planlegging for & oppna sterst mulig effekt. «Som en
konsekvens av at vi anskaffer og innfaser F-35, ma vi skape et °5. generasjons luftforsvar’ for
a fa mest mulig operativ evne ut av kampflyvapenet og alle ledelseselementer, kapasiteter og
systemer som skal samarbeide med F-35» (Forsvaret, U.D. , s. 3). Med planleggingen som
kreves kan det tyde pa at MS vil fa en starre rolle i fremtiden som mest sannsynlig vil gke i

takt med den teknologiske utviklingen av forsvarsgrenen.

1.2 Problemstilling

Som kadetter ved Luftkrigsskolen har vi opplevd at det er generelt lite kunnskap om MS sin
rolle blant de ansatte ved Luftkrigsskolen, men ogsa ute ved Luftforsvarets avdelinger. Det er
ogsa manglende informasjon om MS i Forsvarets Doktrine for luftoperasjoner. Vi mener det
er oppsiktsvekkende at kunnskapsnivaet om bransjen er sa lavt, for selv om MS er en av

Luftforsvarets yngste bransjer har den veert etablert i over 20 ar.



Vi mener MS har potensiale til & bidra til Luftforsvarets operative leveranse i starre
utstrekning enn i dag. Hovedarsaken til denne pastanden er den manglende kunnskapen i
Luftforsvaret om hva bransjen gjer og kan gjere. Vi haper studiet kan bidra til gkt forstaelse
av bransjen og hvilket potensiale den har. Dette ledet til falgende problemstilling:

Hvordan kan fokus pa utvikling av Mission Support bidra til optimalisering av

oppdragslgsning?
Basert pa problemstillingen har vi utarbeidet falgende forskningsspgrsmal:

1. Huvilken rolle har MS i dagens planprosess, og hvilke muligheter og begrensninger
preger denne?
2. Hvordan kan MS utvikle seg til a bidra i stgrre grad til Luftforsvarets operative

oppdragslgsning?

1.3 Avgrensning og begrepsavklaring
Personellmangel er en kjent faktor som preger forsvarssektoren, og forfatterne har derfor

valgt & ikke vektlegge denne faktoren i sa stor grad.

Planprosessen bestar av planlegging pa ulike nivaer. Pa nasjonalt niva planlegges det blant
annet hva Luftforsvarets skvadroner skal produsere av kampkraft, samt deltakelse i nasjonale
og internasjonale operasjoner og gvelser. Pa skvadronsniva planlegges ukes- og dagsprogram,
hvert enkelt oppdrag og produksjon av flytimer. Nar forfatterne refererer til planprosessen i

besvarelsen, menes planleggingen av hvert enkelt oppdrag pa skvadronsniva.

NHO! definerer kompetanse som «evnen til & lgse oppgaver og mestre utfordringer i konkrete
situasjoner» (NHO, u.d.). Kompetanse er et samspill mellom en persons kunnskap,
ferdigheter, og holdninger (NHO, u.d.). Det er denne forstaelsen av begrepet kompetanse

som vil legges til grunn for oppgaven.

2. Teori

2.1 Virkelighetsoppfatning
Virkelighetsoppfatning er ifglge Bang en av tre deler i en organisasjonskultur. 1 boken

Organisasjonskultur (4 utg.) definerer han organisasjonskultur som «de sett av felles verdier,

! Naeringslivets Hovedorganisasjon



normer og virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i en organisasjon nar medlemmene

samhandler med hverandre og omgivelsene» (2011, s. 23).

Virkelighetsoppfatning defineres av Bang som «oppfatninger om virkeligheten som
medlemmene av kulturen utvikler og bruker for a skape mening i det de erfarer» (Bang, 2011,
s. 52). Virkelighetsoppfatninger hjelper organisasjonsmedlemmer a skape mening i
handlinger og relasjoner, og det utvikler seg gjennom samhandling (Bang, 2011, s. 53). Et
eksempel pa en virkelighetsoppfatning er «Vi er A-laget i denne bedriften og er usedvanlig

dyktige i alt vi foretar oss.» (Bang, 2011, s. 53).

2.2 Kunnskap og leering

«Kunnskap utvikles gjennom leringsprosesser, noe som igjen er en forutsetning for
utvikling» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 87). Leering er sentralt for endring og utvikling, men
det forutsetter at det er tid og rom for leering og at individer har evne og vilje til a leere (Levin
& Rolfsen, 2015, s. 87). | Arbeid i team — lzering og utvikling i team (2015) skriver Levin og
Rolfsen at man kan «skille mellom ulike typer kunnskapsformers (s. 89). Det nevnes tre;
eksplisitt-, praksis- og taus kunnskap. De skiller mellom fire ulike former for leering; praksis-,
taus-, erfarings- og organisasjonslaering. Avsnittene under vil utdype kunnskaps- og

leeringsformene.

2.2.1 Eksplisitt kunnskap

Eksplisitt kunnskap er den kunnskapen som kan nedfelles pa papir og lar seg overfare til
andre. Det er den «kunnskap som erverves gjennom a lese bgker» og «danner grunnlaget for
all yrkesutaving og leerdom» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 89). Den engelske filosofen Ryle
beskrev eksplisitt kunnskap som «den type kunnskap som er kjennetegnet ved a vite at noe er
slik eller slik» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 91). Levin og Rolfsen argumenterer for at eksplisitt
kunnskap er viktig, men ikke tilstrekkelig. De mener at den eksplisitte kunnskapen «ma
omsettes til praktiske erfaringer for at den skal bli et viktig arbeidsredskap» (Levin &
Rolfsen, 2015, s. 89).

2.2.2 Praksiskunnskap og -leering

Basert pa tankene til den franske filosofen Descartes (1600-tallet) og Taylors
organisasjonsteorier mener Levin og Rolfsen at det er et klart «skille mellom tanke og
handling» (2015, s. 90). Ryle mente at «menneskelig virksomhet manifesterer seg gjennom

det vi kan gjare» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 91) og at praksiskunnskap handler om a vite



hvordan noe skal gjeres. Levin og Rolfsen skriver ogsa at alt arbeid innebarer praksis og at

det i arbeidslivet er gjennomfgringen som teller.

Praksiskunnskap lares gjennom praktisk arbeid, praksislaering, og ved a samle erfaringer. Det
er derfor tilknyttet erfaringslaering. Schon, som forsket pa praksislaering, kom frem til at
elever og fagfolk kunne utvikle ferdighetene sine ved a lere av hverandre og gjennom
refleksjon under handling. Det ma vaere en kommunikasjon om arbeidet under eller etter

arbeidsprosessene (Levin & Rolfsen, 2015, s. 93).

2.2.3 Taus kunnskap og -leering

Taus kunnskap kan defineres som «kunnskap som det ikke er mulig a forklare gjennom klare
regler og prosedyrer, men som ligger lagret i det enkelte mennesket gjennom et repertoar av
handlinger» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 92). Det er for eksempel den kunnskapen
fagarbeidere benytter daglig, men som er vanskelig a forklare.

Taus kunnskap leres gjennom & imitere hva andre gjar og er synlig gjennom praktiske
gjennomfaringer, ogsa kjent som taus lzering. To japanske forskere, Nonaka og Takeuchi,
kom frem til at taus kunnskap gjennom refleksjon kan bli eksplisitt. Nar kunnskapen er
eksplisitt kan den videre systematiseres og leres videre (Levin & Rolfsen, 2015, s. 94).

2.2.4 Erfaringslering

«Hverdagslivets erfaringer gir grunnlag for leering og utvikling» (Levin & Rolfsen, 2015, s.
95). Dette er hva erfaringslaring bygger pa. Gjennom a reflektere over et arbeid som er gjort
kan man laere av egne og andres erfaringer. Erfaringslering bidrar til utvikling av taus
kunnskap gjennom at man ubevisst utvikler en innsikt over hvordan man kan gjennomfgre

oppgaver pa den beste maten, og slik endrer atferdsmgnstre (Levin & Rolfsen, 2015, s. 96).

Erfaringslaering er noe som automatisk er en del av hverdagen, men den kan ogsa trenes pa.
Ifalge Moldjord og Arntzen (2007) er erfaringer som blir omsatt til synlig kompetanse et av
flere grunnlag for tillit (s. 23). En fallgruve ved erfaringslering er, som Levin og Rolfsen
skriver, at ikke all erfaring som omsettes til kunnskap farer til nye handlinger som er bedre
enn de gamle (2015, s. 95).

2.2.5 Organisasjonslering
Organisasjonslaring er «den laeringen som finner sted mellom medlemmene i
organisasjonen» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 98). En styrke ved a lere i team kontra som

individer er at man kan «leere mer enn det summen av det hver enkelt klarer pa egenhand»
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(Levin & Rolfsen, 2015, s. 95). En arsak til dette kan vaere at mangfoldet og forskjellighetene
i et team overskrider individets ferdigheter. En utfordring kan vaere a finne en balanse
mellom «a la den enkelte blomstre, samtidig som at teamet samarbeider pa en hensiktsmessig
mate» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 95).

Selv om individer i organisasjoner leerer, blir det ikke organisasjonslering far
organisasjonens rutiner omformes og tilpasses erfaringene som blir gjort. | en organisasjon er
det et sett av rutiner som til sammen utgjer organisasjonens handlingsteori. Handlingsteorien
er den samlede kunnskapen innad i organisasjonen, den er dynamisk og utvikles av erfaring,
eksperimentering og refleksjon. Argyris og Schon skiller pa singel- og dobbel-loop lzring.
Singel-loop lzering er nar organisasjoner korrigerer feil, men fortsetter & gjgre det samme som
den alltid har gjort, bare bedre (1996). Det kan sammenliknes med det Levin og Rolfsen
(2015, s. 98) beskriver som I-lzering eller det Irgens (2011, s. 99) kaller enkeltkretslering.
Dobbel-loop lering krever at organisasjonsmedlemmene larer nye strategier og ikke bare
forandrer pa de som er der fra for (Argyris & Schon, 1996). Det kan sammenliknes med I1-
lering (Levin og Rolfsen) og dobbelt-kretseling (Irgens). Argyris og Schon beskriver ogsa
deuteroleaering som betyr at organisasjonsmedlemmene justerer laeringssystemene i

organisasjonen (1996). Dette kan sammenliknes med metalering (Irgens).

Irgens mener at det finnes fire former for leering i en organisasjon. Den farste er nullering,
som i praksis betyr at lzering ikke finner sted. Til tross for at resultatene ikke er
tilfredsstillende gjeres det ingen endring, og man gjentar de samme feilene (Irgens, 2011, s.
99). Den andre formen for laering er enkeltkretsleering. Her justerer man «handlingsteori uten
a sette sparsmalstegn ved om forutsetningene for handlingene er valide» (Irgens, 2011, s. 99).
Den tredje er dobbeltkretslering, der man stiller spgrsmal ved de grunnleggende
forutsetningene i organisasjonen og endrer eventuelt styrende faktorer. Den siste formen for
leering er metaleering, som betyr at organisasjoner har blitt leerende organisasjoner som laerer
av leeringsprosessen (Irgens, 2011, s. 99). Irgens teori om organisasjonslaring, som bygger pa

Argyris og Schon sine tanker, vil bli benyttet i resten av besvarelsen.
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2.3 Leringskultur i Luftforsvaret

2.3.1 Tillit

| Forsvarssjefens grunnsyn pa ledelse? (FGL) star det at «tillit handler om & stole pa en annen
person ogsa nar det koster noe a gjare det» (Forsvaret, 2012, s. 8). Videre fortsetter
grunnsynet med at gjensidig tillit mellom medlemmer i en organisasjon gker effektiviteten,

da man bruker mindre tid pa & bekymre seg og dobbeltsjekke andres arbeid.

Tillit skapes gjennom integritet, kompetanse, konsistens, lojalitet og apenhet (Kaufmann &
Kaufmann, 2015, s. 483). Integritet er samsvar mellom en persons handlinger og ord.
Kompetanse handler om en persons fagtekniske og mellommenneskelige ferdigheter.
Konsistens dreier seg om en persons forutsigbarhet i ulike situasjoner. Lojalitet er villigheten
for a stille opp for andre, og apenhet er at man sier sannheten og ikke tilbakeholder
informasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 483).

Tillit kan deles inn i rolletillit og sarbarhetstillit. Rolletillit er tillit man har til en person og er
knyttet til kompetanse, ekspertise eller stilling. Det handler om & stole pa at andre i
organisasjonen kan fagfeltet sitt basert pa stillingen de har, og er en faktor for effektiv
oppdragslgsning. Sarbarhetstillit er det vi kjenner pa nar vi stoler pa at andre vil oss vel, og er
det som gjer det mulig & bygge relasjoner (Moldjord, 2020). Sarbarhetstillit er helt
avgjerende nar et team skal dele sarbare erfaringer (Moldjord & Iversen, 2015, s. 241).

Tillit medfgrer ogsa et dilemma. Det er forskjell pa a bli mgtt med tillit og & utvise tillit.

Det & bli matt med tillit innebeerer at vi har makt over andre, noe de fleste aktivt saker
og er tilfredse med. Det & vise tillit til andre betyr derimot at vi er avhengig av andre,
at andre har makt over o0ss, noe som lett kan medfare negative felelser, og som vi

derfor forsgker & eliminere. (Grennes, 2007, s. 295)

Tillit medfgrer derfor en grad av risiko. En av arsakene er at tillit kan bli feilplassert og slik

hemme utvikling av tillit ved senere anledninger (Grennes, 2007, s. 295).

| Liv og leere i operative miljger: Taffe menn grater! (Moldjord, Arntzen, Firing, Solberg, &

Laberg, 2007) star det at «utdanning som flyger ogsa baerer med seg en tradisjon om at man

2 En ny utgave av Forsvarets Grunnsyn pa ledelse ble gyldig 17. november 2020. Vi har valgt & benytte utgaven
fra 2012. Arsaken er at utgaven fra 2012 var gjeldene da vi begynte bachelorprosessen og fordi den utdyper tillit
i starre grad enn FGL 2020.

12



skal klare seg selv» (Johansen, Christiansen , & Askvik, 2007, s. 324). Dette skaper konflikt

med tillitens dilemma, som handler om & gjere seg avhengig av andre.

2.3.2 Helhetlig debrief

Helhetlig debrief ble introdusert i Luftforsvaret i 2010 pa bakgrunn av erfaringer fra 330
skvadronen, der personell tok med seg stressende opplevelser og tanker fra tidligere
hendelser videre til neste oppdrag. «Hensikten var 4 tilfare operative enheter et utvidet
perspektiv i debriefing som skulle stimulere til prestasjonsforbedring og leering med grunnlag

i de opplevelsesbaserte erfaringer» (Moldjord & Fredriksen, 2017, s. 226).

Helhetlig debrief er et leeringsverktgy og en modell for lokal leering. Den skal tilrettelegge for
en kultur for kontinuerlig forbedring. Ifglge Moldjord og Fredriksen (2017, s. 220) skal
helhetlig debrief bidra til & gke erfaringsdeling, gke evnen til & oppdage
forbedringspotensialet, stimulere til tilbakemelding og gi falelsen at man bidrar til et
fellesskap og slik skape mening. Videre beskriver Moldjord og Fredriksen at et krav til
hgyteknologiske organisasjoner, slik som Luftforsvaret, er & kontinuerlig lzere og utvikle seg

selv og organisasjonen (s. 219).

«Hovedhensikten er & gke prestasjonsforbedring og ivaretakelse gjennom refleksjon,
tilbakemelding og deling av erfaringer» (Moldjord & Fredriksen, 2017, s. 229), med andre
ord er hovedhensikten med helhetlig debrief & dele tanker og falelser gjennom
erfaringsleering, etter handling. Dette er understattet av Dewey og senere Schon som hevder
at «leering innebeerer handling, tanke og refleksjon» (Moldjord & Fredriksen, 2017, s. 224).

Helhetlig debrief sikrer leering gjennom refleksjon, med hjelp av fire leringsverktay; operativ

debrief, teamorientert debrief, utviklende samtale og kollegastgtte samtale.

Operativ debrief har et handlingsorientert lzeringsfokus og skal skape en felles forstaelse av
hva som hendte under oppdraget. Operativ debrief tar for seg taktiske og tekniske
utfordringer og hvordan man kan Igse disse. Personell deler erfaringer og skaper en arena for
felles lzering i avdelingen (Moldjord & Fredriksen, 2017, s. 226).

Teamorientert debrief har team- og relasjonsorientert laeringsfokus. Hensikten er a utvikle
samhandling, relasjoner og kommunikasjon i team, ved a reflektere over hvordan man har
opplevd oppdraget. Falelser, tanker, kommunikasjon og kroppens erfaring er faktorer som

blir tatt opp. Det er et verktay for tilbakemelding og a leere av teamets samlede erfaringer,
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samt & nullstille hode, kropp og falelser til neste oppdrag (Moldjord & Fredriksen, 2017, s.
227).

Utviklingssamtalen har et selvorientert leeringsfokus som skal gke selvinnsikten og
bevisstheten rundt egne tanker og handlinger tilknyttet oppdrag. Det reflekteres over egne
tanker, fglelser og handlinger. Den hjelper individet med a forsta seg selv i forhold til bade
oppgaven som skal utferes og menneskene rundt (Moldjord & Fredriksen, 2017, s. 227).

Kollegastatte samtale er mest relevant etter belastende hendelser. Dette er ikke fokuset i

denne oppgaven og vil derfor ikke bli utdypet neermere.

2.3.3 Just culture

Just culture, eller en rettferdighetskultur, «innebzrer aksept for at det er menneskelig a gjere
feil, og at det gir et mer effektivt sikkerhetsarbeid a lzere av egne og andres feil, enn a straffe
den som har feilet» (Luftfartstilsynet, u.d.). Kulturen skiller pa menneskelig feil, risiko-atferd
og uforsiktighet, der uforsiktighet ikke er akseptabelt. Just culture gjelder ikke dersom man

bevisst gjer en handling som bryter med lover og regler.

En kultur som just culture, der det er naturlig & innremme egne feil, vil ogsa kunne medfare
at det blir lettere & papeke andres feil eller generelle mangler, uavhengig av grad og stilling.
Rochlin, La Porte og Roberts beskriver hvordan dette kan fungere under operasjoner pa

amerikanske hangarskip.

Even the lowest rating on the deck has not only the authority, but the obligation to
suspend flight operations immediately, under the proper circumstances and without
first clearing it with superiors. Although this judgement may later be reviewed or even
criticized, he will not be penalized for being wrong and will often be publicly
congratulated if he is right. (Rochlin, La Porte, & Roberts, 1987, s. 83/84)

3. Metode

«Hensikten med forskning er a frambringe gyldig og troverdig kunnskap om virkeligheten»
(Jacobsen, 2018, s. 15). Strategien som ligger til grunn for forfatternes fremgangsmate kalles
metode. | dette kapittelet forklares det hvilken metode som er brukt for a svare pa
problemstillingen. Farst beskrives et ngdvendig forstudium som ble gjennomfart i starten av
prosjektet, far det gar over pa datainnsamling, utvalg og analysemetode. Avslutningsvis i

dette kapitlet draftes oppgavens validitet og relabilitet.
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3.1 Forstudiet

Det er gjennomfart lite forskning pa MS, derfor ble det i startfasen av dette prosjektet
gjennomfart et grundig forstudie, bestaende av samtaler med MS-personell og personell i
tilknytning til bransjen. Da ingen av forfatterne har erfaring fra MS, har dette veert helt

essensielt for a skape forstaelse for bransjen. Forundersgkelsen bidro til:

1. A f& bedre grunnkunnskaper om bransjens virke
2. Undersgke problemstillingene i avdelingene for MS-personellet

3. Identifisere om det i det hele tatt er noe a forske pa

Samtalene ble gjennomfart med MS-personell fra flere ulike avdelinger, noe som ga et vidt
overblikk og grunnlag for valg av tema og problemstilling. Hovedtemaene i forundersgkelsen
var utdanningen, statid, karrieremuligheter for MS-personell, hvordan personellmangel
pavirker bransjen, samt den trolig gkende betydningen MS vil fa med innfgringen av nye
hagyteknologiske plattformer. Da informantene i forundersgkelsen ble spurt om «MS i
debrief», var det flere som kommenterte at de trodde 333 skvadronen hadde en god

tilnzerming og var en skvadron man kunne se til for inspirasjon.

3.2 Datainnsamlingsmetode

Valg av metode baseres pa hvilke resultater man er avhengig av for a fa svar pa oppgavens
problemstilling og er en avgjgrende faktor for & fa forstaelse av bransjen. Vi har en
eksplorerende undersgkelse, som kjennetegnes ved a skulle beskrive en situasjon man vet lite

om for & gke kunnskapen om temaet (Jacobsen, 2018, s. 64).

Ved innfgringen av de nye luftplattformene er det forespeilet at personellmassen til MS ma
og skal gke. | forundersgkelsen fremkom det at det er lite personell i MS. 1 tillegg varierer
bransjens arbeid fra skvadron til skvadron. Derfor er stemmen til hver enkelt respondent

viktig.

Pa bakgrunn av det overnevnte har forfatterne derfor valgt en kvalitativ metode. Den
kvalitative metoden kjennetegnes ved at den gar i dybden pa et tema. Det handler om a forske
pa sosiale fenomener gjennom fa respondenters personlige opplevelser beskrevet gjennom
ord. Dette krever i mindre grad personlig erfaring fra en forfatters stasted. «Kvalitativ metode
vektlegger detaljer, nyanserikdom og det unike ved hver enkelt respondent» (Jacobsen, 2005,
s. 129).
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Datainnsamlingsmetoden valgt for dette prosjektet er derfor dybdeintervjuer. |
dybdeintervjuer er det gnskelig med en fri samtale mellom respondenten og forfatterne. For &
sikre dette er en god intervjuguide sentralt. Intervjuguiden var semistrukturert og bestod av
faste temaer, samt enkelte faste sparsmal. For dette prosjektet var det viktig med apne
spgrsmal som gav respondenten rom til & tenke og svare fritt. Intervjuene ble gjennomfart
med en middels struktureringsgrad der rekkefglgen pa spersmal varierte ut ifra respondentens

svar. Samtidig fikk respondentene dermed mulighet til a ta opp egne temaer etter eget gnske.

En faktor det er viktig a vaere bevisst pa ved bruk av dybdeintervjuer er at respondenten kan
veere farget av personlige opplevelser og erfaringer. Dette kan medfare subjektive svar som
ikke ngdvendigvis er gjeldene for flesteparten ved en avdeling. Derfor var det helt essensielt
at de svarene respondentene gav kunne settes i kontekst til deres egne erfaringer. P& den ene
siden kan det veere vanskelig a vite hva som er fakta og hva som er subjektive meninger, da
det eksisterer lite teori og historiske eksempler om temaet grunnet bransjens unge alder. Dette
kunne veert motvirket ved a besgke avdelingene slik at forfatterne kunne samlet inn egne
observasjoner, men grunnet Covid-19 situasjonen var ikke dette en mulighet. Pa den andre
siden gir forfatternes bakgrunn muligheten til & se objektivt pa temaet, og fordi bransjen
bestar av lite personell er hver enkelt respondents subjektive mening av betydning da den

utgjer en stor prosentandel av bransjens masse.

3.3 Utvalg

Utvalget av respondenter er basert pa behovet for ulike oppfatninger av MS sin rolle i et
operativt miljg. Sett i lys av at MS blir anvendt i varierende grad pa skvadronene, er det flere
faktorer som har spilt inn nar vi har bestemt utvalget for prosjektets respondenter. Utvalget er
farst fordelt pa to ulike skvadroner, 335 og 331. Dette gir et bredere perspektiv pa bransjen,
samtidig som det blir mulig a se fellesnevnere for bransjen pa tvers av skvadronene. Deretter
har vi fordelt utvalget mellom MS-personell og flygere for & avdekke hvordan MS-
personellet opplever egen bransje og viktigheten av jobben de gjar, samt a se pa flygernes
perspektiv for a avdekke hvordan mottakerne anvender og anerkjenner MS’ arbeid. Vi har

valgt & intervjue to MS-personell og to flygere ved hver skvadron.

Hovedarsaken til at vi gnsket a intervjue personell ved 335 skvadronen er to-delt. Den farste
arsaken er at vi gjennom forundersgkelsen fikk inntrykket av at MS er godt etablert der i

forhold til mange andre skvadroner i Luftforsvaret. Den andre er pa grunn av nestenulykken
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ved Mosken® i mars 2020. MS skal bidra til & minimere risiko, likevel har skvadronen hatt en

alvorlig ulykke* og en nestenulykke p& mindre enn 9 &r, som kan virke tilnzermet identiske.

MS ble farst innfart ved jagerskvadroner for & minimere arbeidsbelastningen til flygerne.
Derfor gnsket vi a intervjue personell ved 331 skvadronen. Selv om skvadronen nedlegger F-
16 virksomheten i Bodg og det kan pavirke svarene til respondentene, mener vi den lange
erfaring med MS pa skvadronen er en mer tungtveiende faktor.

3.4 Analysemetode

| analysen av intervjuene har vi benyttet apen koding. Vi har tatt utgangspunkt i sekvenser fra
intervjuene som omhandler sammenfallende temaer og slik dannet kategorier. | prosessen
benyttet vi affinity diagram®, der vi brukte de overordnede kategoriene fra intervjuguiden og
grupperte ut funnene. Dette ga innsikt samtidig som det organiserte funnene i et hierarkisk
system. Underkategoriene ble deretter sortert i nye kategorier, som i sterre grad passet med
funnene, ogsa ved bruk av affinity diagram. Disse kategoriene ble planprosess, tillit,
tilbakemeldingsarenaer, leeringsarenaer og debrief. Kategoriene ble deretter fordelt inn i to
nye hovedkategorier, «MS i dag» og «MS i fremtiden»®. Vi kom frem til at &pen koding var
mer hensiktsmessig enn aksial koding, da vi hadde liten forutsetning for a danne kategorier i
forkant av analysen.

3.5 Oppgavens troverdighet

For at resultatene i oppgaven skal veere mest mulig riktig er det viktig at empirien er gyldig
og troverdig (Jacobsen, 2018, s. 16). Nar empirien er gyldig kjennetegnes det ved at den
svarer pa spgrsmalene forfatterne har stilt. Med troverdighet menes det at undersgkelsen er til
a stole pa gjennom en ngyaktig innsamlingsmetode og et ngyaktig analysearbeid (Jacobsen,
2018, s. 17).

Innledningsvis ble det gitt uttrykk for at forfatterne har et inntrykk av at MS kan bidra mer i
oppdragslgsning enn hva de gjer i dag, og da spesielt i planleggingsprosessen. Det kan
dermed hevdes at vi har valgt & intervjue personell fra skvadroner vi tror vil underbygge vare
oppfatninger, og slik gi en unyansert refleksjon av bransjens virke. | forundersgkelsen

snakket vi derfor med variert fagpersonell som har tilknytning til bransjen, bade offiserer og

3 Utdypes i punkt 4.2

4 Kebnekaise ulykken, 15. mars 2012

5 Affinity diagram er et verktay for a sortere og organisere data, fra for eksempel mater eller brainstorming, i
meningsfulle kategorier basert pa mer generelle temaer. Det forenkler analysen av kompleks data ved & gruppere
dem og slik skape koblinger og identifisere manstre.

& Dette er illustrert i Tabell 2
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spesialister, samt flygere/navigaterer. Dette ble gjort som et tiltak for & fjerne forutinntatte
syn og holdninger av bransjen i et forsgk pa a ivareta var integritet som forfattere og

oppgavens troverdighet.

Forundersgkelsen var helt essensiell for egen forstaelse og inngangsverdier til intervjuene,
noe som var sentralt for & lage en god intervjuguide. Vi diskuterte ogsa spgrsmalene med
veilederen var, som har god erfaring med & gjennomfare interviju, for a serge for at vi stilte de

gode spgrsmalene. Dette er med pa a sikre oppgavens gyldighet.

Grunnet Covid-19 situasjonen kom det et palegg fra skolen om at oppmatebaserte intervjuer
skulle unngas. Intervjuene matte derfor gjennomfares over digitale plattformer. En ulempe
med dette er starre sannsynlighet for det kan forekomme forstyrrelser, stgy, hakking og
tekniske problemer underveis i samtalen. | de tilfellene der begge forfatterne var usikre pa
hva respondenten sa ba vi dem gjenta seg, slik at informasjon ikke gikk tapt. Ved at begge
forfatterne var til stede under intervjuene og at begge lyttet til og transkriberte lydopptakene,
har sannsynligheten minket for misforstaelser og mistolkninger som fglge av de overnevnte

faktorene. Dette er grep forfatterne har gjort for a sikre oppgavens troverdighet og gyldighet.

En annen side med intervju over digitale plattformer er at det kan vere vanskeligere a skape
tillit mellom respondenten og forfatterne, enn om det hadde veert ansikt til ansikt. Samtidig
har samtlige respondenter hatt stor forstaelse for at intervjuene foregikk i det digitale rom. Vi
har forsgkt a gke graden av tillit ved a ha pa kamera slik at respondentene kan se oss. Vi har
ogsa smapratet i begynnelsen av hvert intervju for a bli litt bedre kjent, samt at vi har

informert respondentene om deres rettigheter i forbindelse med intervjuet.

Tilliten kan ogsa pavirkes av forholdet mellom respondenten og forfatterne. 1 enkelte tilfeller
kjente forfatterne og respondentene hverandre fra fgr, noe som kan gjgre at respondenten tarr
a dpne seg og svare arlig. Samtidig kan det ogsa hende at bekjentskap gjer at respondenten
kvier seg for & svare erlig i frykt for a tape ansikt. | de fleste intervjuene kjente ikke
respondenten og forfatterne hverandre. Det kan pa den ene siden pavirke respondentenes svar
ved at de ikke gnsker & apne seg for fremmede, men pa den andre siden kan de oppleve det

som enklere a svare &rlig nettopp fordi de ikke kjenner oss.

Et annet moment som ble brukt for & styrke tilliten mellom respondentene og forfatterne, slik
at de apnet seg i starre grad, var a forsikre respondentene om deres anonymitet, og at de
skulle fa lese sitatene sine. Siden MS- og flygermiljget er lite, har én mate a sikre anonymitet

veert a sla sammen svarene fra respondentene som tilhgrer ssmme kategorier. For eksempel
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blir respondent 1 og respondent 2 fra MS ved 335 skvadronen referert til som MS-5. Tabell 1

under viser alle sammenslaingene.

Mission Support 1
— MS-5
Mission Support 2
335 skvadronen
Flyger 1
Flyger-5
Flyger 2 yo
Mission Support 1
Mission Support 2 MS-1
331 skvadronen
Flyger 1
Flyger 2 Flyger-1
Tabell 1

Undersgkelsesdesignet har en dpen hensikt i den form at respondentene har fatt vite
forfatternes intensjon med oppgaven. Dette kan ha pavirket svarene deres i den retningen de
trodde vi gnsket og ikke basert svarene pa sine egentlige tanker. Vi har forsgkt a forhindre
dette ved a stille apne og store spgrsmal slik at vi ikke har ledet respondentene i én retning,

men snarere at de kunne lede samtalen og ta opp de temaene de mente var sentrale.

Det ble i alt gjennomfart atte intervjuer i forbindelse med prosjektet. Dette utvalget er for lite
til & kunne generalisere funnene i oppgaven til 4 gjelde hele Luftforsvaret. Samtidig utferes
MS ulikt fra skvadronene grunnet de ulike oppdragene de er satt til & gjennomfare. Derfor

mener vi at det heller ikke er relevant a generalisere funnene.

Etter hvert intervju ble lydfilen lastet over fra bandopptakeren til forfatternes pc-er, for
deretter a bli slettet fra bandopptakeren. Ved bruk av sitater har vi finskrevet disse ved a
fjerne fyllord, slik som «eh» og «liksom». Dette har likevel ikke endret innholdet i sitatene.
Av hensyn til respondentenes personvern har vi i tillegg skrevet alle sitater pa bokmal, endret
ord som tilhgrer spesifikke dialekter og omtalt alle respondentene som hankjgnn. Til slutt har
vi latt respondentene lese gjennom sitatene sine for a godkjenne, eventuelt kommentere eller
trekke disse tilbake. Slik sikret vi at vi hadde forstatt respondentene korrekt og at deres

rettigheter ble ivaretatt.
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4. Empiri

4.1 Mission Support

MS ble opprettet pa slutten av 90-tallet som et resultat av rapportene fra Spenn-ulykken. |
Undersgkelseskommisjonens rapporter fra ulykken kom det frem at arbeidsbelastningen pa
flygerne var for stor og at de matte avlastes fra administrative og indirekte operative
oppgaver (Undersgkelseskommisjonen, 1997). Bransjen ble farst innfart pa
jagerskvadronene. Gode erfaringer medfarte at bransjen ble innfart ved de resterende

skvadronene i Luftforsvaret.

Irgens skriver «a vaere seg bevisst foretakets virksomhetsidé bidrar til & skape mening, og det
kan skape en starre identifikasjon med oppgavene» (lrgens, 2011, s. 56). | Bestemmelse for
Mission Support star det at bransjen «er den organisasjonen og de aktiviteter og funksjoner
som direkte understatter den operative virksomhet ved Luftforsvarets flyavdelinger»
(Forsvaret, 20204, s. 3). Dette kan forstaes som bransjens virksomhetsidé. Pa Forsvarets
hjemmesider star det at «Mission Support statter flygere og luftoperative
besetningsmedlemmer raskt og effektivt, slik at luftoperative oppdrag blir gjennomfart med
suksess» (2021).

Luftforsvarets avdelinger har alltid hatt behov for & beskytte basene sine ved hjelp av luftvern
og force protection. Kontroll og varsling har siden 1932 hatt ansvar for tidlig deteksjon og
overvakning av luftrommet (Pettersen, 2011). Sa lenge Forsvaret har hatt fly har det ogsa
veert behov for teknikere som kan sgrge for at flymaskinene forblir operative. MS er ulik de
andre bransjene i Luftforsvaret da det ikke er noe «naturlig» bransje. MS ble opprettet i lys av
et gkende fokus pa flight saftey. | var forundersgkelse fremkom det at ikke alle har sett

behovet for MS og at det ved flere anledninger har veert diskutert om bransjen skal fjernes.

Det siste aret har Luftforsvarets ledelse hatt et gkt fokus pad MS. I starten av 2020 ble det for
farste gang nedfelt et felles regelverk og en felles bestemmelse for bransjen. Der star det
blant annet at MS-personell, i likhet med flygere/navigatarer og kontroll og varslings-
personell, ogsa ma gjennomfare utsjekker. | reglementet star det i tillegg at «<samtlige
Mission Support avdelinger i Luftforsvaret skal etablere SOP’ for sin avdeling» (Forsvaret,

2020b, s. 4). | forundersgkelsen kom det ogsa frem at flere avdelinger tidligere ikke har hatt

7 Standard Operating Procedure
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systemer for nedfelling av kunnskap om arbeid og leaering i bransjen. Dette medfarte at

kunnskap forsvant da personell forlot avdelingen.

Utdanningen av MS-personell har nylig vert gjennom en oppgradering. Den bestar av en
felles syv uker lang grunnutdanning, i regi av Luftforsvarets Skolesenter, far man deretter far
lokale utsjekker og utdanning ved sin respektive skvadron. Arsaken er at selv om bransjen
har visse fellestrekk pa tvers av avdelingene, er oppdragene sapass ulike at MS sitt arbeid i

stor grad vil variere fra skvadron til skvadron.

| forundersgkelsen fremkom det at den tidligere MS utdanningen ikke har vart optimal, og i
flere tilfeller kom det ogsa frem at avdelinger hadde personell uten MS grunnutdanning. Da
ble all opplaringen gjort lokalt og ofte basert pa «monkey see, monkey do»-prinsippet. Det
vil si at nytt personell ble lzrt opp av mer erfarent personell pa avdelingen en periode, far de
fikk jobbe selvstendig. Etter hvert fikk ogsa de ansvar for a leere opp nytt personell. | de
tilfellene en slik fremgangsmate ble benyttet betydde det at utdanningen av personellet og
deres forstaelse og holdninger til bransjen, varierte ut ifra hvem som larte dem opp. Det har
med andre ord ikke eksistert en kvalitetssikret opplearing eller utsjekksprogram, da dette
tidligere ikke var et krav. | Reglement for Mission Support ble dette endret og det star
spesifisert at alt MS-personell ma gjennomfare grunnutdanningen «innen ett ar fra de starter

sin operative tjeneste i Mission Support» (Forsvaret, 2020b, s. 4).

4.2 Mosken-hendelsen

11. mars 2020, under gvelse Cold Respons holdt to C-130J pa & kollidere med fjellene pa
gyen Mosken, mellom Vergy og A i Lofoten. Hendelsen refereres til som «Mosken-
hendelsen». Oppdraget, som var a delta i Composite Air Operation (COMAO), var en
utsjekkstur. Underveis i planleggingen av oppdraget ble utsjekksturen utvidet til ogsa a
inkludere trening pa lavtflyging i formasjon med nattoptikk og transport av personell til
Evenes. Undersgkelseskommisjonens rapport (2020) om hendelsen avdekket at det var god
tid til planlegging av COMAO, men de nye gvelses-momentene ble introdusert i slutten av
planleggingsfasen og de tilknyttede kartproduktene ble ferdigstilt i slutten av briefen.
Planleggingen viste at veer kunne bli en utfordring og at lysforholdene ikke var tilstrekkelige
og var under krav til visuelle fly regler. Forholdene ble likevel vurdert til a ikke veere et

hinder for oppdraget.
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Undersgkelseskommisjonens rapport avdekket at MS, DETCO?® som autoriserte oppdraget og
lastemestere hadde en forstaelse av at den planlagte ruten skulle fglges. Formasjonen,
bestdende av de to C-130J, valgte likevel a avvike fra den planlagte ruten til fordel for en mer
direkte rute, dette pa tross av at veerforholdene og sikten var darligere enn farst antatt (Berg,
Hovengen, Storengen, & Moldjord, 2020, s. 14). Det var derfor ikke mulig & oppdage
Mosken visuelt pa trygg avstand. Da de to flyene oppdaget gyen gjennomfgrte de hver sin
unna-mangver. Ett av flyene var kun 44 meter unna a kollidere med terrenget. Etter hendelsen

fortsatte begge flyene oppdraget.

4.3 Analyse og funn
Tabell 2 under viser hvilke funn vi kom frem til gjennom analyseprosessen. Den viser de to
hovedkategoriene vi kom frem til, samt underkategoriene. Underkategoriene er belyst med et

sitat hver. Hensikten med tabellen er & illustrere temaene for dregftingen.

8 Detatchment Commander
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Kategori

Underkategori

Sitater

MS i dag

Mission Support i
planprosessen

Den viktigste rollen er & vere en stattespiller i luftmiliteer
virksomhet. Det hgres ut som en ganske stor, bred rolle,
det er det jo ogsa, men farst og fremst er det altsa a veere
flight safety element i det store spillet som er luftmakt.
(MS-5)

Tillit

Jeg opplever stor tillit fra piloten og til meg. Det kan jo ha
mye med erfaring a gjere, det kan jo vaere mye med
produktene jeg leverer, og det blir sann tillitshasert etter
hva man har vist. (MS-5)

MS i fremtiden

Tilbakemeldinger

Hvis ting ikke har fungert sa sier vi ofte fra for at ting skal
bli bedre, men vi kunne godt bli bedre pa & gi positiv
tilbakemelding underveis, ogsa etter turen. For vi har mye
interaksjon far turen, og sa harer de kanskije ikke sa mye
mer med mindre det var en grov feil eller noe sant da, sa
der har vi litt & ga pa tror jeg. (Flyger-1)

Leeringsarenaer

Sper du meg virker det som det er mest fokus pa at
flygere skal lzre seg ting, og det blir tilrettelagt for at vi
skal f4 mest mulig lzeringsutbytte av véare operasjoner og
kanskje ikke Mission Support. (Flyger-1)

Debrief

Det som jeg kaller debrief er nér flygeren kommer tiloake
o0gsa produserer vi et produkt, som er selve debriefen,
o0gsa gar han inn dit ogsa blir de bedre flygere. Det er jo
sann de egentlig blir bedre til & gjgre jobben sin, deter jo i
den tiden etterpd, nar de har landet. Det tar ikke vi noe del
av egentlig. (MS-1)

Tabell 2
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5. Drgfting

Draftingen i besvarelsen er delt i to. Den farste delen har til hensikt & se pa MS’ rolle i
planprosessen ved a diskutere MS i dagens planprosess, fremtidige muligheter, og tilliten som
kreves mellom flygere og MS-personell for & utvikle samarbeidet. Den andre delen belyser
hvordan MS kan utvikle seg gjennom fokus pa lzring, tilbakemeldinger og debrief. De to
delene vil sammen belyse hvordan utvikling i MS kan bidra til optimalisering av

oppdragslgsning.

5.1 Hvilken rolle har Mission Support i dagens planprosess, og hvilke muligheter og
begrensninger preger denne?

5.1.1 Mission Support i planprosessen

| Bestemmelse for Mission Support star det at bransjen «er den organisasjonen og de
aktiviteter og funksjoner som direkte understatter den operative virksomhet ved
Luftforsvarets flyavdelinger» (Forsvaret, 2020a, s. 3), noe vi tidligere har beskrevet som
bransjens virksomhetsidé. Ut ifra det som fremkommer i intervjuene kan det tilsynelatende
hevdes at virksomhetsideen stemmer med virkelighetsoppfatningen bade fra flygernes og

MS-personellets stasted.

Den viktigste rollen er & veere en stattespiller i luftmiliter virksomhet. Det hares ut
som en ganske stor, bred rolle, det er det jo ogsa, men farst og fremst er det altsa &

veere et flight safety element i det store spillet som er luftmakt. (MS-5)

Jeg kan ikke veaere med flymaskinen og passe pa at de flyr ruta som er riktig, for altsa
MS sin rolle stopper pa en mate med en gang produktet er levert og flymaskinen er
startet og hjulene er tatt opp. (MS-5)

Da vi var pa utdanning i USA, pa det F-16 kurset vart, sa hadde vi ikke noe Mission
Support, sa da matte vi gjere alt selv. Da visste vi heller ikke at det fantes noe Mission
Support da vi kom tilbake til Norge. Sa da vi kom tilbake til Norge og var vant til &
matte gjere alt selv og fikk vite at vi hadde Mission Support, sa var det en ganske stor
apenbaring, en gamechanger pa mange mater. Sa i det daglige, i alle fall for min del,
100 prosent avhengig av Mission Support og en fungerende Mission Support-
struktur. (Flyger-1)

Det kan diskuteres hva som er direkte understgttelse av operativ virksomhet. Enkelte flygere

ser pa MS som en instans som kun avlaster dem for administrative oppgaver i hverdagen.
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Definerer man pa den ene siden flygerne og deres arbeidsoppgaver som den operative
virksomheten, kan det bety at virkelighetsoppfatningen samsvarer med virksomhetsideen, ved
at MS understgtter flygerne. Dette kan symbolisere en virkelighetsoppfatning der flygerne
blir ansett som A-laget, slik som Bang beskriver (2011, s. 52), og at MS ikke er pa samme
niva. Pa den andre siden kan man definere den operative virksomheten som prosessen fra
oppdraget blir gitt, til det er gjennomfart og debrifet. I sa fall gjer MS mer enn & «bare»
understatte den operative virksomheten ved a bli en del av den. Da kan man argumentere for
at de gjar mer enn hva virksomhetsideen tilsier. Dermed kan virkelighetsoppfatningen bli en

annen, hvor flygerne og MS tilsammen utgjer A-laget.

Arbeidsoppgavene til MS er i hovedsak tilknyttet perioden far oppdraget lgses, altsa far
flygerne setter seg i flymaskinen og tar av. De arbeidsoppgavene MS lgser frigir kapasitet for
flygeren slik at han kan rette fokus pa andre deler av planprosessen, slik flygere ved begge
skvadroner beskriver:
Mission Support sin rolle bidrar veldig til oppdragslasning. At mye av de produktene,
at vi far den statten, det frigjer tid til a fokusere pa kanskje litt mer sann taktiske

aspekter og hvilke prosedyrer vi skal bruke. (Flyger-5)

Den workloaden det tar & planlegge et oppdrag og gjgre alt klart av Mission Materials,
det er veldig omfattende, sa det hadde gatt drastisk ut over egen flytid, trening og
muligheten til & lgse oppdrag. Mye hadde jo veart mulig & gjere selv, men det hadde jo

blitt veldig mye mindre effektivt. (Flyger-1)

Hvor stor del MS skal ta i planprosessen er det uenighet om mellom 331 og 335.

5.1.1.1 335

Pa 335 er det naturlig at MS tar stor del i planprosessen. Dette kan sees i sammenheng med at
flygerne og tilhgrende crew ofte ikke er til stede nar planleggingen skijer fordi de er ute og

lgser andre oppdrag, slik Flyger-5 beskriver:

Vi har gatt fra det ene ytterpunktet til det andre kan du si, ved at vi tidligere gjorde alt
selv, sann som vi gjorde det under utdanning til at man i noen tilfeller ikke trenger a
gjare noen ting fordi vi har sa dyktig Mission Support at du far alt levert i en pakke,
og det er bare & ga ut og fly. Det som skjer i forkant av at vi mater til oppdraget. Alle
koordineringer i forkant, flightplanning. For da er ikke crewet til stede ngdvendigvis.
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De som skal fly er kanskje pa et annet oppdrag og sa videre, og det er Mission

Support som holder i alt her. (Flyger-5)°

Dette kan illustrere en virkelighetsoppfatning flygerne har om at MS er i stand til & lede store

deler av planprosessen selv. Dette ser ut til & samsvare med MS’ egen oppfatning ogsa:

MS har en sa stor rolle na, og jo mer det kommer og jo breiere oppdraget blir, altsa
nar jeg sier breiere sa mener jeg jo vanskeligere oppdraget blir, jo mindre klarer en
eller to eller tre piloter a gjare, fokuset blir jo pa en mate kun pa hvordan man lgser

selve flygingen, ogsa blir resten pa en mate det MS ma ta. (MS-5)

Pa den ene siden kan det argumenteres for at MS gjer mer enn hva virksomhetsideen tilsier
ved at de star for mesteparten av planprosessen. P& den andre siden kan dette samsvare med
MS’ virksomhetsidé. Forsvaret skriver at MS skal statte flygere slik at luftoperative oppdrag
blir gjennomfart med suksess (2021). Dette er en realitet som underbygges av intervjuene.
Arbeidet deres bidrar til & skape operativ evne ved at MS kan planlegge fremtidige oppdrag

og slik understgtte operativ virksomhet, samtidig som flygerne lgser oppdrag i luften.

5.1.1.2 331

Pa 331 er virkelighetsoppfatningen annerledes enn pa 335. Jagerflygerne hevder at MS ikke
kan lede planprosessen. Det fremkommer i intervjuene at flygerne mener MS ma ha
flygerutdannelse for & kunne gjgre enkelte oppgaver og for a ha en lederrolle i planprosessen,

slik Flyger-1 beskriver:

Det er vi, flygersiden som leder og har fullt eierskap til missionet sann oppdrags-
messig sett, men samtidig sa har Mission Support og planneren fullt eierskap til den
delen av mission-planningen som de gjennomfarer. Sa ja, det faller helt naturlig for
o0ss at det er vi som leder og har hovedeierskapet, og at Mission Support er en

supporter-asset. (Flyger-1)

Jeg vil jo pasta at du ma ha en flyger hvert fall med i planleggingsprosessen. Enten
det, eller sa ma du ha Mission Support som har veldig godt innblikk i hvordan

flyoperasjoner faktisk fungerer. (Flyger-1)

% Flyger 5 gnsket & understreke at flygere alltid har en planleggingsprosess far turer og spesielt faor taktiske
oppdrag. De gjer mer enn & bare «gd ut og fly», men MS kan ofte handtere store deler av planleggingsprosessen.
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MS- 1 belyser et skille pa skvadronen der flygerne tidligere, altsa far MS ble opprettet, gjorde

alt selv, til at MS i dag gjer omtrent 70 prosent av planprosessen.

Jeg tror ikke det kommer til & bli sa fryktelig vanskelig for det har jo utviklet seg fra
ingenting til at vi har fatt 70 prosent. Flygeren stoler jo pa at de systemene som vi
jobber pa er oppdatert og som har direkte med sikkerhet a gjgre. Det var kanskje
vanskelig i starten det og skulle overlate det til Mission Support, men sa har man sett
etter tusenvis av flygninger at det faktisk er veldig bra suksess-rate. Sa mulig det blir
vanskelig i starten, men da er det jo tilliten det handler om. Og hvis det da er satt et
krav om at man ma ha utsjekk som planner eller Mission Support i den rollen, da er
det jo selvfglgelig mye tryggere for flygeren. Da gar det fra a veere deres jobb til var
jobb, og det kommer til & lgse seg pa sikkert to ar nar de har fatt inn mye nye flygere

som ikke engang visste at det var flygerne sitt ansvar. (MS-1)

Prosessen for & komme seg til dette stadiet har tatt tid, nsermere hele bransjens levetid. Her
kan man stille spgrsmal om hva som gjar at MS pa 331, i flygernes gyne, ikke kan gjgre mer.
Virkelighetsoppfatninger bidrar til & skape mening gjennom erfaring (Bang, 2011, s. 52). En
virkelighetsoppfatning av at MS ikke kan gjgre mer, kan vaere en begrensning for bransjen.
En mulig arsak til en slik virkelighetsoppfatning kan vaere knyttet til bransjens
virksomhetsidé som sier at MS understgtter den operative virksomhet. Hva hver enkelt legger
i «understgtte» kan variere og pa den ene siden vaere hemmende for MS sine muligheter. Pa
den andre siden kan det skape muligheter. MS-1 sier at om MS hadde fatt tildelt ansvaret for
flere av oppgavene flygerne pa 331 na har, kan det hende at det om noen fa ar ikke vil veere
en bekymring for flygerne at MS gjer dem. Dette fordi de i utgangspunktet ikke visste at det
var flygernes ansvarsomrade tidligere. Dermed kan ordet «understgtte» fa en annen

betydning, og virkelighetsoppfatningen av MS’ arbeidsoppgaver vil kunne endres.

Flyger-1 forteller at de pa jagerflyutdanningen i USA ikke hadde MS og at de ble vant til &
gjore alt selv. Dette samsvarer med det Johansen, Christiansen og Askvik skriver om at
utdanning som flyger beerer preg av at man skal klare seg selv (2007, s. 324). Flyger-1 var
heller ikke klar over at MS var en ressurs da de kom tilbake til Norge. Han beskriver at dette
pa mange mater var en «gamechanger» i hvordan de kunne legge opp dagen far oppdrag.
Selvstendighetskulturen jagerflygerne har tilvendt seg i USA kan veere en av arsakene til den
ulike virkelighetsoppfatningen som medfarer at MS ved 331 tar mindre del i planprosessen
enn MS ved 335. Selvstendighetskulturen kan veere vanskelig a gjgre noe med, og sa lenge
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flygerne er vant til & gjare mye av jobben selv i USA, er det narliggende a tro at dette kan
veere en faktor for hvor stor del MS tar av planprosessen eller ikke. Flygerne papeker tross alt
at de kunne gjort jobben selv om de matte, og da kan man begynne a stille spgrsmal til
ngdvendigheten av MS og bransjens eksistens. Dette star i motsetning til funnene fra
forundersgkelsen der respondentene fortalte at man er avhengig av MS pa de nye

plattformene grunnet teknologien pa de nye maskinene.

En annen arsak til at MS tar mindre del ved 331 kan vare at jagerflygerne mister oversikt og
eierskap til oppdraget. Likevel viser MS-5 at sa lenge briefene er gode, burde ikke dette ha

negative konsekvenser for resultatet av et oppdrag.

Vi i MS tar sa mye av planningen, og da mener jeg fra oppdraget kommer, til
oppdraget skal planlegges, til flydagen, og det er jo mer der piloten kommer inn, pa
selve flydagen. Og ja, piloten mister kanskje litt overblikk, men sa lenge briefingen er
god sa er det egentlig ingenting i veien for at det er sann det bar veere og piloten har
ikke tid til & planlegge fer. (MS-5)

Flyger-5 underbygger dette ved a si at de enkelte ganger bare kan komme pa dagen og lgse
oppdrag MS har planlagt. Dette kan veere en mulighet 331 kan se til for inspirasjon.

5.1.1.3 Hvordan kan Mission Support sin rolle i planprosessen veere?

Ved sammenlikning av de to skvadronenes tilngerming til bruk av MS, fremkommer det at de
er ulike grunnet oppdragsmensteret. Maten 335 opererer kan fremsta mer optimalt, da
flygerne i starre grad kan fokusere pa a bli bedre i cockpit. For a underbygge dette kan man ta
et tilbakeblikk i historien og se pa selve grunnen til bransjen ble opprettet. Spennulykken og
Mosken-hendelsen er indikatorer pa at pilotene alene ikke alltid har kapasitet eller overblikk
nok i en belastende situasjon til & oppfatte viktige momenter i planprosessen som potensielt

kan veere hindringer for oppdragslgsning.

Noe av det siste som skijer far flygerne skal gjennomfgre oppdrag, er a fa det godkjent. Dette
skjer gjennom en autorisasjons-prosess. Intervjuene viste at MS ikke er til stede under
autorisasjons-prosessen, slik MS-5 uttrykker: «Mission Support sin rolle i en autorisasjons-
prosess er jo veldig fraveerende. Fordi autorisasjons-prosessen er mellom han som autoriserer
og han som flyr». Dette betyr at MS gar glipp av en tilrettelagt arena der de kan ytre sin
mening om oppdragets gjennomfarbarhet. Pa amerikanske hangarskip er kulturen slik at alle
som er involverte i operasjonen, uansett rang, har myndighet og ansvar til a kansellere et

oppdrag, dersom de mener sikkerhets-momenter ikke er ivaretatt (Rochlin, La Porte, &
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Roberts, 1987, s. 83). Pa bakgrunn av at MS tar stor del i planprosessen kan det argumenteres
for at de burde hatt myndighet til & avgjere om oppdraget er sikkert, og at norske skvadroner

burde falge den amerikanske hangarskip-modellen hva gjelder autorisasjon av oppdrag.

En av respondentene ved 331 uttrykte at han trodde at MS ikke hadde nok kunnskap til & ta

en slik avgjerelse per dags dato.

Jeg tror, sann som det er i dag, sa har Mission Support, i alle fall her, ikke
utdanningsniva eller erfaring til & kunne ta en sann call. Fordi det er sa mye faktorer
som spiller inn som vi vet om, som de ikke vet om da. Sa sann som det er per i dag,
hvis du hadde tatt en fullutdannet med dagens system, sa kunne ikke ... vedkommende

er ikke stand til & ta en sann avgjarelse. Vil jeg si ganske klart egentlig. (Flyger-1)

Dette kan enten indikere at de ikke har tillit til MS, at arbeidet til MS ikke er anerkjent eller at
MS ikke har kunnskap nok. Pa 335 mente flygerne derimot at dersom MS anbefalte &

kansellere et oppdrag av hensyn til sikkerhet kom det til 3 bli tatt serigst.

Nei hos oss sa ville jo det, da ville jeg absolutt lyttet til det, og det ville jeg tatt sveert
positivt imot og hare pa hva begrunnelsen er for det. Det ville jeg virkelig statt bak,

for det tilharer sjeldenhetene at det skjer. (Flyger-5)
Mosken-hendelsen indikerer noe annet.

Mission Support sa ifra at den tiden de fikk til radighet & planne var langt utenfor det
man egentlig skal ha, man skulle hatt mye lengre tid, man skulle gjerne hatt en dag
for, & planlegge det. Sa produktene som Mission Support lagde og planen som
skvadronen gjorde, det var pa haret altsd. Det var nok innafor, men det var sa vidt.
Mission Support sa ifra om det, men det stoppet vel litt opp der. Vi har snakket litt om
det pa skvadronen, om hva er MS sin rolle a si ifra, og den er jo pa lik linje med alle

andre, altsa ifglge just culture sa skal vi kunne si ifra uansett nar. (MS-5)

MS-5 fortalte at MS uttrykte sin skepsis til oppdraget, men at det i liten grad ble tatt pa alvor.
MS sin ytring omhandlet at det var for mange momenter i oppdraget som medfgrte darlig tid
til planlegging, og indikatorer, for eksempel lysforhold, som tydet pa at oppdraget ikke var
gjennomfarbart. Likevel valgte flygerne & gjennomfare oppdraget og i tillegg endre rute
underveis. Man kan da stille spersmél om MS’ rolle og om det trengs en holdningsendring
tilknyttet bransjen. Bransjen ble til for & minimere risiko, men nar MS-personell kommenterer

sikkerheten til oppdrag, kan det virke som de ikke blir tatt pa alvor. Mosken-hendelsen viste
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at det kan fa alvorlige konsekvenser hvis MS ikke blir lyttet til i planleggingsfasen av

oppdraget og at det kan ga ut over oppdragslgsning og flight safety.

5.1.3 Tillit

Det fremkom i intervjuene ved begge skvadronene at flygerne hadde stor grad av tillit til MS.

Jeg opplever den som god, ikke noksa god, ikke 100 prosent, men det varierer litt. Det
er mange som liker a tro at flygerne er en egen rase og at offiserene er en egen rase,
men alle er helt like. Akkurat som at jeg har mer tillit til en faglig enn en annen person
sa gjelder det MS-flyger-veien ogsa, men stort sett sa vil jeg si at du far gjgre jobben
din i fred. Det er ingen som kommer og sjekker og dobbeltsjekker at det her er gjort
ordentlig. (MS-1)

Jeg opplever stor tillit fra piloten og til meg. Det kan jo ha mye med erfaring a gjare,
det kan jo veere mye med produktene jeg leverer, og det blir sann tillitshasert etter hva
man har vist. (MS-5)

Jeg far ganske fort et inntrykk av om den som sitter og planlegger har kontroll eller
ikke, bade fra sprak og om det som kommer ut i andre enden er gode produkter. Det er
vanskelig & si sann spesifikt hva det er som gjgr det, men det er noe med det a vise at

man har forstaelse for det man driver med, innsikt og forstaelse. (Flyger-5)

En gjentakende faktor for tilliten var kompetansen til MS-personellet. Dette samsvarer med
det som Kaufmann og Kaufmann skriver at kompetanse er et av kjerneelementene i tillit
(2015, s. 483). En slik form for tillit kan beskrives som rolletillit, der man stoler pa at andre i
organisasjonen kan fagfeltet sitt, og er avgjgrende for effektiv oppdragslasning (Moldjord,
2020).

Man kan argumentere for at rolletilliten blir utfordret, da det fremkom at den personlige

relasjonen mellom flyger og MS utgjorde den starste variabelen for tillitsforholdet.

Sannheten er at det er pa en mate mer den tilliten og den personlige relasjonen
Mission Support har i dag som er viktig mot den enkelte flyger, og ikke hvem som
star pa en liste [utsjekksliste]. (MS-1)

I hvert fall har jeg tillit til dem, men det er jo igjen ganske personavhengig vil jeg si.
Vi far inn veldig forskjellige typer Mission Support hos oss. Sa det er ikke sann at jeg
kan stole pa noen automatisk fordi de har en Mission Support-utdannelse. Jeg ma se
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hvordan de fungerer i praksis og det tar jo fort, jeg vet ikke hvor lang tid det tar, men

det tar en stund a bli god, sann at den tilliten er der fult ut. (Flyger-5)

Flygerne stoler ikke automatisk pa personell bare fordi de har MS-utdanningen. En arsak til
dette kan veere, som forundersgkelsen viste, at flere ikke har gjennomfart MS-utdanning og at
grunnutdanningen som har veert tilbudt ikke har holdt niva. Videre kan det hende at MS har
levert produkter som ikke holder standarden flygerne forventer. Pa den ene siden kan det
hevdes at denne trenden ma endres, slik at MS-personellet far tillit basert pa rollen. FGL
forklarer at tillit mellom medlemmene i en organisasjon gker effektiviteten fordi man bruker

mindre tid pa a etterga andres arbeid (Forsvaret, 2012, s. 8).

Pa den andre siden kan man argumentere for at det er vanskelig a stole pa andre, kun basert
pa en utdanning og rolle. Tillit skapes gjennom integritet, kompetanse, konsistens, lojalitet og
apenhet (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 483). Det tar tid a opparbeide seg kompetanse da
det er et samspill mellom kunnskap, ferdigheter og holdninger (NHO, u.d.). Samtidig har
flere av faktorene betydning for den personlige relasjonen. Likevel viser det seg at flygere far
tillit pa bakgrunn av en anerkjent utdanning. “Vingen” pa brystet symboliserer utdanningen
flygerne har veert gjennom, og legger et grunniva for tilliten flygere far. Utsjekks-
programmer utvikler den videre. MS-utdanningen har nylig veert gjennom en oppdatering og
Bestemmelse for Mission Support 2020 fastslar et utsjekks-program som MS ma
gjennomfare. Det er viktig at utdanningen og utsjekkene til MS blir et kvalitetsstempel for
MS-personell, pa samme mate som “vingen” og flygernes utsjekker er et kvalitetsstempel
som forteller noe om flygere sitt ferdighetsniva.

Et fordelaktig utfall av denne utviklingen kan veere at tilliten mellom flygere og MS i
fremtiden i stgrre grad vil basere seg pa rolle, enn hva den gjgr i dag. Dette kan endre
«sannheten» MS-5 beskriver over, om at tilliten mellom flyger og MS i stor grad baserer seg
pa en personlig relasjon. Denne endringen kan bidra til & effektivisere planprosessen og slik
optimalisere oppdragslasning ved at MS far tillit til & gjgre jobben sin, og flygere i stgrre grad

kun trenger a fokusere pa a fly.

Slik tillit beskrives i FGL handler det om 4 stole pa andre, “ogs& nér det koster noe a gjare
det” (Forsvaret, 2012, s. 8). Tillit kan bli en utfordring, slik tillitens dilemma viser. Det ligger
ikke i menneskets natur a stole pa andre, for da blir man avhengig av dem (Grennes, 2007, s.
295). Man kan hevde at utdanningen til flygerne kan forsterke effekten av tillitens dilemma

gjennom tradisjonen at flygere skal klare seg selv (Johansen, Christiansen , & Askvik, 2007,
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s. 324). Som et resultat kan det hende at flygere opplever det som vanskelig & gi mer tillit til
MS enn hva de allerede gjgr. En mulig arsak kan veere at de ved tidligere anledninger har
feilplassert tillit, eller opplevd at de har gitt MS for mye tillit, noe som kan hemme den videre
utvikling av tillit til MS. Dette kan hindre utvikling av bransjen.

Bade flygere og MS-personell ved begge skvadronene rapporterer at de opplever tilliten seg
imellom som god. Pa den ene siden kan den gjensidige tilliten medfare effektivitet i
oppdragslgsningen (Forsvaret, 2012, s. 8). Pa den andre siden er det viktig at det ikke gar
over til & bli blind tillit. Flyger-1 forklarte at han hadde tillit til at MS kunne jobben deres

bedre enn han selv kunne og derfor aldri hadde behov for a se over arbeidet.

Personlig som flyger sa stoler jeg veldig pa det de gjer. Jeg sjekker aldri at de har
gjort jobben sin riktig far jeg drar og flyr. For jeg vet at de har mer kontroll pa det de
gjer enn om jeg skulle ha gjort den jobben selv, sa jeg legger jo egentlig all tilliten
min til dem far jeg setter meg i flyet, for a vite at alt er klart. (Flyger-1)

Dette kan vaere et eksempel pa blind tillit, som kan fa konsekvenser ved at man ikke fanger
opp feil. Samtidig kan flygeren ha erfaring med at MS har den kompetansen som trengs og at
de selv gar over arbeidet slik at flygeren ikke trenger a gjgre det. MS vil i sa fall lette

arbeidsbelastningen til flygerne og slik effektivisere oppdragslasningen.

Mye av det gar jo pa tillit. Har piloten tillit til det Mission Support gjer? Er svaret nei,
sd er det jo sa Klart at piloten vil vaere med pa hele planleggingsprosessen, men er

svaret ja, sa vil jo piloten basere seg pa mye av det MS sier. (MS-5)

5.2 Hvordan kan Mission Support utvikle seg til & bidra i stgrre grad til Luftforsvarets
operative oppdragslgsning?

5.2.1 Tilbakemeldinger

En sentral faktor for utvikling er lzering. Som Levin og Rolfsen skriver ma det vaere en

kommunikasjon om arbeidet under og etter arbeidsprosessene for a lere, og da spesielt av
praktisk arbeid (2015, s. 93).

5.2.1.1 Mangel pa tilbakemeldinger
Respondentene uttrykte at det var lite interaksjon mellom flygere og MS-personell i etterkant

av oppdrag.

Jeg foler ikke jeg far sa mye tilbakemelding fra Mission Support. Min oppfatning av

det er jo at de er der for & supporte vart oppdrag. Sa det er ofte de spgr om hvordan de
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kan gjare det annerledes neste gang, versus at det er jeg som spgr hva jeg kan gjare

annerledes neste gang. (Flyger-1)

A ikke hgre noen ting nar flygeren kommer tilbake fra en tur. Det er sénn, at om du
hgrer ingenting, da vet du at det er bra. Det er ikke sann at du far ros hele tiden hvis

du gjer det bra, men du far garantert hgre det hvis det er noe galt. (MS-1)

Dersom flygere har tilbakemeldinger til MS baserer det seg i stor grad & papeke feil. Flyger-1
uttrykker det slik:

Hvis ting ikke har fungert sa sier vi ofte fra for at ting skal bli bedre, men vi kunne
godt bli bedre pa a gi positiv tilbakemelding underveis, ogsa etter turen. For vi har
mye interaksjon far turen, og sa hgrer de kanskje ikke sa mye mer med mindre det var

en grov feil eller noe sant da, sa der har vi litt & ga pa tror jeg. (Flyger-1)

Pa tross av at MS-personell far tilbakemelding om feil kan det hevdes at det er liten grad av
praksislering ved begge skvadronene. Det er naerliggende a tro at MS ikke vet hva som var
bra og hva som var mindre bra med planarbeidet de har utfart. De far i liten grad diskutert
resultatet med flygerne, som er de som benytter produktene MS har utarbeidet. Dette
underbygger at det er lite kommunikasjon om arbeidet etter arbeidsprosessen, noe Schén
hevdet er sentralt for leering (Levin & Rolfsen, 2015, s. 93), og kan igjen indikere at det er lite

praksislaering.

Dette kan ogsa indikere at det i stor grad foregar leering kun pa enkeltkrets niva. MS far
justert feil pa produktet fra gang til gang, men de utvikler likevel ikke bransjen videre da de
ikke far noe serlig tilbakemeldinger & basere utviklingen pa. Denne mangelen pa utvikling
kan videre medfgre at flygere tar en starre del i planprosessen fordi de tenker det er enklere &
fikse mangler selv. Slik kan mangel pa gode tilbakemeldinger om béade produktet og

arbeidsutfagrelsen medfgre at MS sin jobb blir undergravd.

Samtidig kan en arsak til at MS bare far tilbakemeldinger dersom noe er galt veere grunnet det
tekniske i jobben. Det kan hende at produktet de leverer kun har et fasitsvar, slik som i
matematikk, noe som kan medfare at det er naturlig at de bare far tilbakemeldinger dersom
noe i produktet har veert feil. Et argument mot at det er fasitsvar er at produktene MS leverer
er subjektivt anliggende, der ulike faktorer slik som ver og lysforhold vurderes fra oppdrag

til oppdrag.
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5.2.1.2 Mangel pa tilbakemeldingsarenaer

Et annet sentralt funn som fremkom i intervjuene var at det var mangel pa
tilbakemeldingsarenaer mellom MS og flygere, og dersom de har arenaer blir de sjelden
benyttet. Pa 335 har flygerne et tilbakemeldingsskjema med seg ombord i flymaskinen der de
kan skrive kommentarer til MS. | intervjuene fremkommer det at skjemaet benyttes i liten
grad. Dette underbygges ved at ingen av respondentene fra MS pa 5-eren nevnte
tilbakemeldingsskjemaet da vi spurte dem om hvilke arenaer det var for flygere og MS a gi

hverandre tilbakemelding.

De [tilbakemeldingsarenaer] er det ikke mange av for & si det sann. Vi er jo ikke alltid
med pa debrief, men de gangene vi er det sa er jo det en arena for a si ifra. Jeg sier det
er en tilrettelagt arena for a si ifra, men skvadronen har jo veldig imo ... Eller ikke
imot da, men jeg har aldri opplevd at noen har gitt direkte tilbakemelding. [...] Ellers

er det ikke noen annen arena for a si ifra sann uten a mgate en i gangen. (MS-5)

| praksis brukes ikke det arket [tilbakemeldingsskjema] sa mye heller. Folk gar bare
og snakker med Mission Support etterpd. Om det er etter turen eller om det er dagen
etterpa eller nar det blir da. Sa det er vel heller den face-to-face & snakke sammen som

brukes mest da. (Flyger-5)

Dette kan medfare at tilbakemeldinger gis muntlig og ofte pa uformelle arenaer slik som fest

og tekstmeldinger slik MS-5 og Flyger-1 uttrykker:

Det er hele tiden. Om det er pa en brief, om det er pa en mail hvis du kommer pa noe i
ettertid, om det er pa tekstmelding hvis det er mulig, det er det samme. | hvert fall jeg

foler meg trygg pa a gjere det. Bade gi og fa. (MS-5)

Altsd vi er jo pa fest med disse [Mission Support] innimellom, og da har det jo en

tendens til at ting kommer frem, enkelte tilfeller. (Flyger-1)

En mulig arsak kan veere at det kan veare vanskeligere og mindre naturlig for MS a gi
tilbakemeldinger til flygere pa grunn av hensikten til MS. Jobben til MS blir av de fleste
respondenter forstatt som a stette flygeren i oppdragslgsning og planleggingsprosessen slik
MS-1 forklarer: «Sa er jo som sagt Mission Support mye mer et serviceyrke, hvor du skal
levere et produkt til kunden [flygeren]». Enkelte respondenter opplever de uformelle
tilbakemeldingene som positivt da det gir rom for & kunne ta opp ting hele tiden, noe som

medfarer at ingenting glemmes. Andre respondenter pastar at man kan glemme a gi eller
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matte gjenta tilbakemeldinger dersom det ikke blir skrevet ned. «Det har jeg gitt
tilbakemelding om og da lgser det seg med en gang. Kanskje jeg ma minne dem [flygerne] pa

det tre uker etterpd, men, altsa, det er jo vanlig» (MS-1).

Det kan jo hende et par ganger at det er noe som kom overraskende pa dem [flygerne],
noe som ikke var som det skulle, og da gir de muntlig tilbakemelding med en gang.
Og det er en god mate a gjere det pa. Da vet jeg med en gang, der og da, det er ikke

ting som glemmes. Vi og kan gi sanne tilbakemeldinger med en gang. (MS-1)

Nei, det [tilbakemeldingsskjemaet] blir nok benyttet lite, men jeg tenker likevel det er
viktig at det er der. Sann at man har en, ja, det kan jo hende man oppdager ganske
viktige ting som kan veere vanskelig a ta eller at man glemmer de hvis man ikke

skriver det ned. (Flyger-5)

Pa den ene siden kan det argumenteres for at den uformelle tilbakemeldingskulturen, som
utspiller seg bade pa 331 og 335, er hemmende for erfaringslearing. Levin og Rolfsen
understreker at man ma reflektere over arbeidet som er gjort for a leere (2015, s. 96), noe det
kan hevdes at gjeres i liten grad pa de to skvadronene. Resultatene fra intervjuene indikerer
likevel at det blir gjort noe med tilbakemeldingene og at det dermed forekommer
enkeltkretslaering, men prosessen stopper der og tilbakemeldinger blir i liten grad tatt i
fellesskap slik at andre enn den som far tilbakemeldingen ogsa kan lere av den. Det er
narliggende a tro at dette kan medfgre at individer i bransjen opparbeider seg mye taus
kunnskap om arbeidet, men fordi det ikke deles eller reflekteres over, blir det ikke allmenn
eksplisitt kunnskap slik Nonaka og Takeuchi forklarer (Levin & Rolfsen, 2015, s. 94).

Pa den andre siden kan det argumenteres for at «problemet» i dette tilfellet ikke er
tilbakemeldingskulturen og mangel pa tilbakemeldingsarenaer mellom flygere og MS-
personell, men snarere laeringsarenaer og fora for & utveksle erfaringer innad i MS. Det
hjelper ikke om MS far tilbakemeldinger dersom de ikke har arenaer for & reflektere over de

og leere av hva andre har fatt tilbakemeldinger pa.

5.2.2 Leeringsarenaer

En forutsetning for at leering skal forekomme er at det er tid og rom til a reflektere over
handlinger (Levin & Rolfsen, 2015, s. 96), hvis ikke vil det hgyst sannsynlig forekomme
nullering. Dette bekrefter MS-5 ved a si: «Skal leering skje s ma man ha tid og en arena for

a gjare det, ellers glemmer man det eller sa fortrenger man det, sa gar man videre og sa gjer

35



man samme feilen igjen». Det fremlegges ogsa i flere av intervjuene at det er lite fokus pa

MS sitt leeringsutbytte etter oppdrag og at dette burde gjeres noe med.

Sper du meg virker det som det er mest fokus pa at flygere skal lare seg ting, og det
blir tilrettelagt for at vi skal fa mest mulig leeringsutbytte av vare operasjoner og
kanskje ikke Mission Support. [... ] Jeg vil si at det absolutt er viktig at deres
leeringsutbytte er i fokus for at vi skal kunne utfare ting pa en tryggest mulig mate. At
vi har det oversiktsbildet vi trenger da. Og det oversiktsbildet far vi jo veldig mye av

Mission Support og at de har gjort jobben sin riktig. (Flyger-1)

Vi har jo ikke en felles plattform for a utveksle informasjon og laering. Altsa hvis
Bodg gjer en lzerdom om Mission Support, sa harer ikke Gardermoen om det. [...]
Skjer det noe pd MS niva, sa vil ikke denne l&erdommen spres, det er ikke noe kultur
eller arena for at det skjer, men skjer det noe i flyverden, skjer det at et fly nesten
snauer Mosken eller at et fly lander litt short pa rullebanen sa vil alle vite om det, sa vi

har nok en lang vei & ga der og. (MS-5)

MS har overtatt mange administrative oppgaver fra flygerne for a avlaste dem og bidra til
sikker og effektiv oppdragslesning. Feil i produktene som MS leverer kan fa store
konsekvenser for oppdraget. Det manglende fokuset pa leeringsutbyttet til MS er et eksempel

pa fraveerende dobbelkretslaring, ved at det ikke stilles spgrsmal ved produktet.

MS-5 mener at leerdom i MS-miljget ikke deles innad i en avdeling eller utad til andre
avdelinger, «Altsa hvis Bodg gjar en leerdom om Mission Support, sa hgrer ikke Gardermoen
om det». Det er derfor narliggende a tro at det er en svikt i erfaringslaringen i MS-miljget.
Pa den ene siden kan man si at en slik mangel pa erfaringslaring innad i avdelinger og utad
hemmer utvikling av bransjen som helhet. Pa den andre siden er ikke alle erfaringer som er
omsatt til kunnskap og nye handlinger ngdvendigvis bedre enn de gamle (Levin & Rolfsen,
2015, s. 95). Skvadronene har ulike oppdragsmenstre og oppdragsportefaljer, og i tillegg har
de ulike tekniske programmer de benytter i planprosessen. Det kan derfor hevdes at det ikke
er gunstig a endre mate a gjennomfgre planprosessen pa for en skvadron selv om det kan
veere hensiktsmessig for en annen. Det kan likevel vare narliggende a tro at leering pa tvers

av skvadronene er sentralt da jobben til MS i teorien er den samme.

Et sentralt funn, som var spesielt fremtredende ved 331, var at det kan virke som det er mye
taus kunnskap blant MS-personell pa skvadronen. Taus kunnskap «ligger lagret i det enkelte

mennesket gjennom et repertoar av handlinger» (Levin & Rolfsen, 2015, s. 92). Dette belyses
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av MS-1 som forteller: «Hvis alle kunne ha lart hverandre det de kan pa enkeltmanns niva, sa
kunne vi ha gkt effektiviteten og safety-sikkerheten, alt det her, med bare a ha et pc-kurs».
MS-1 forteller at de har en delvis debrief-prosess innad i MS etter gvelser der de deler

erfaringer.

Det a sette seg ned a debriefe tre ukers gvelse for eksempel i lgpet av en og en halv
time. Det har vi brukt a fa veldig mye ut av, men vi er ikke like gode til & huske det til
neste gang. Det er ikke noe eget planverk, det er ikke noe eget dokument som man
skal skrive og sanne ting. Man har en som skriver ned mgatereferat, ogsa koker det litt
bort. (MS-1)

Det kan likevel virke som debrief-prosessen er av liten betydning for leeringen fordi de ikke
er flinke nok til & gjare erfaringene og den tause kunnskapen eksplisitt. Refleksjonene og
kunnskapen de tilegner seg i lgpet av debriefen koker bort slik MS-1 uttrykker. Dette kan
veere indikasjoner pa nullering etter debrief, da kunnskapen og erfaringene som deles
glemmes til neste gvelse. Denne mangelen pa systematisk erfaringsleering kan i ytterste
konsekvens pavirke tilliten flygerne har til MS, da et av grunnlagene for & skape tillit er &

omsette erfaringer til kompetanse (Moldjord & Arntzen, 2007, s. 23).

| intervjuene med MS pa 331 forteller respondentene at de har fatt gkt kunnskapen som fglge
av en nylig gkning i personellmassen og at de har fatt tid til & holde briefer for hverandre om

ulike temaer tilknyttet luftmaktsoperasjoner.

Vi har jo veert velsignet med litt for mye folk i det siste, og da blir det plutselig dedtid.
[...] S& da har vi begynt med & velge oss tema, ogsé har vi bestemt at ‘Okay, du skal
holde brief om GPS-ngkler, militeer GPS, kan du ha den klar om tre timer?’, s har vi
bare gitt ut forskjellige tema, og sa har folk laget, sa har vi briefet hverandre og funnet
ut at det her er ganske interessant, ganske artig. Sa bare pa noen uker na sa har vi gkt

kunnskapsnivaet til alle med hundrevis av prosent. (MS-1)

Dette er et eksempel pa nytenkning, vilje til utvikling, og evne og kapasitet til 3 skaffe ny
informasjon, noe som er sentralt for leering (Levin & Rolfsen, 2015, s. 87). Det kan

kategoriseres som dobbeltkretslering, da de har endret praksis for a gke laeringen.

Det kan se ut til at den nye kunnskapen som i hovedsak blir delt er eksplisitt kunnskap, og i
mindre grad erfaringer og taus kunnskap. Man kan likevel pasta at det kan veere vel sa viktig

pa tross av at Levin og Rolfsen mener at eksplisitt kunnskap ikke er tilstrekkelig (2015, s.
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89). Arsaken til at den eksplisitte kunnskapen er viktig & fokusere pa er at den kan veere med
pa & eke forstaelsen for luftmakt og luftmaktsoperasjoner. Dette er noe alle flyger-
respondentene har poengtert som viktig for at MS skal opparbeide seg tillit og fa ta starre del
I planprosessen, og slik optimalisere oppdragslasning.

Pa tross av den gkte lzeringen ved 331, kan det likevel hevdes at det er mangel pa lering og
leeringsarenaer i MS. En av arsakene samtlige respondenter papekte var personellmangel.

For pa en eller annen mate klarer vi a bruke opp folk. Jeg vet ikke hvordan vi gjer det,
om det er en mangel pa en plan pa hvordan man skal komme seg videre og begynne
pabygning og fale at man utvikler seg. Eller om det gar pa generasjonene vi er, som,
det er en sann opp og frem sa fort som mulig som gjelder mer og mer for

generasjonene som kommer da. (MS-5)

Pa grunn av lite personell og det hgye tempoet pa oppdragslasning ved skvadronene far ikke
MS tid til & leere og utvikle seg, bade som bransje og som individer. Dette kan videre medfare
at de ikke far effektivisert og optimalisert arbeidet, noe som igjen gjear at de ikke klarer &

skape rom til leering i hverdagen, og slik blir det en ond sirkel.

5.2.2.1 Hvordan kan Mission Support lere?
Basert pa intervjuene kan det tyde pa at det er tre tiltak som kan bidra til gkt leering og

utvikling i bransjen. Tiltakene er:

1. Utdanning og kurs
2. ke praksisleringen
3. Oke metaleeringen

5.2.2.1.1 Utdanning og kurs

Utdanning og kurs kan bidra til & gke den eksplisitte- og praktiske kunnskapen. Ved a gi MS-
personell flere kurs og mer utdanning som i sterre grad samsvarer med flygernes, kan MS
avlaste flygere mer enn i dag og slik optimalisere oppdragslagsning ytterligere. Dette kan ogsa
styrke tilliten mellom flygere og MS-personell. Ved a sende MS pa flere kurs kan
Luftforsvaret oppna dobbeltkretslaering og metalaring. Dobbeltkretslaering vil forekomme
fordi de endrer grunnleggende faktorer i praksisen. Metalering kan forekomme dersom MS
klarer a skape en synergi mellom den ulike kunnskapen i de forskjellige delene av produktet
og forbedre produktet med kunnskapen de har tilegnet seg ved ulike utdanninger. Eksempel

pa en slik utdanning kan vere innen weaponeering.
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Om de hadde hatt sapass innsikt i hvordan weaponeering fungerer at om ikke de
bestemmer hvert fall hva som skal eller ja hvordan weaponeering skal bli gjort, sa kan
de hvert fall komme med forslag. Sa gjer de det fort mye lettere for oss a si ‘ja det

heres ut som en plan’ og sa bare ga med deres anbefaling. (Flyger-1)

Weaponeering-delen krever ganske mye opplearing, men hvis vi har folk som pa en
mate er utdannet i weaponeering, hvis for eksempel Mission Support var utdannet i
weaponeering spesifikt og hadde et hgyere kompetanseniva pa det enn oss, sa hadde
vi jo selvfglgelig brukt de til det. Sa hadde vi fortsatt hatt en finger med i spillet og
sett hvordan ting sa ut og at ting ga mening, men hvis de hadde veert utdannet innen
det, sa hadde det veert i orden. Na vet jeg jo pa at, eller for eksempel operasjonen i
Libya, nar man da fikk disse targetfolderne med koordinatene sé sto det hvilken type
bombe som skulle brukes, hvor mye functions delay som skulle brukes, hvor mange
som skulle brukes og alt dette her, sa det var weaponeert pa forhand, av noen som kan
det, akkurat hvem det var aner ikke jeg da, men det var tydeligvis noen som kan det,
og da tar vi det for, vi tar det ikke for god fisk, vi sjekker at det gir mening, men da er

det en ting mindre vi trenger a gjere. (Flyger-1)

Det er viktig a understreke at flygerne tar den avgjerende beslutningen, men et slik tiltak kan

gjere at MS kan komme med anbefalinger pa flere temaer i planprosessen og slik avlaste

flygerne. Som Flyger-1 poengterer tok ikke flygerne i Libya seg av weaponeeringen. Denne

jobben ble gjort av andre, deretter gikk flygerne over jobben for a se at det ga mening. Dette

minimerte mye av arbeidsbelastningen for flygerne. Respondenten er apen for at dersom MS-

personell fikk utdanning pa temaet, hadde det veert avlastende om de tok seg av denne

prosessen. Dette kan tyde pa at MS-personell ikke trenger flygerutdanning for  ta starre del i

planprosessen, men spesialiserte utdanninger innenfor ulike felt.

Et argument mot & sende MS-personell pa utdanning og kurs er at det kan bli dyrt, og i hvert

fall nar flygere allerede har kompetansen til a gjere jobben selv. Risikoen ved at Luftforsvaret

tenker slik er at de laser seg til gammel tenkning. Slik oppnar de kun enkeltkretsleering. Ved

at MS og flygere har samme kunnskap kan dette skape en diskusjonsarena der de sammen

kommer frem til den beste lgsningen. Dette kan gke kvaliteten pa oppdraget. Det kan tenkes

at det over tid kan bli en investering for Luftforsvaret a gi MS mer utdanning. Dette kan

medfare at MS far mulighet til & ta starre del i planprosessen og fokusere pa a bli best pa
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denne delen av oppdragslgsningen. Flygerne kan da i ytterligere grad kun fokusere pa

flyging.

5.2.2.1.2 Dke praksisleeringen
Flygere kan bidra til praksislaering for MS ved a vise personellet resultatet av produktene de

leverer, for eksempel slik Flyger-5 beskriver ved a ha MS ombord i flymaskinen under
oppdrag.

Ta det med Mission Support pa oppdrag for eksempel, nar vi ma ha med nye pa
gvelse i utlandet for eksempel, sa er det viktig for meg a ha med Mission Support for a
se hvordan vi benytter produktene ombord. (Flyger-5)

Pa 331 kan denne metoden bli utfordrende. En mulighet kan da veere, slik MS-1 foreslar, a la
MS-personell fa flytimer i en Saab-Safari'®, eventuelt en simulator. Der kan flygerne forklare
bruken av produktet for & gke forstaelsen av hvordan det er & veere i luften og hvordan

produktet oppleves i flymaskinen.

Jeg vil jo pasta at hadde du puttet folk opp i en Saab-Safari i et par gkter og begynt &
fa litt forstaelse for, hva som skal til for a fly og hva du ma tenke pa. Da begynner du
kanskije a peile deg pa, og det viser seg jo at de mest ivrige av Mission Supportere hos
oss har flylappen og flyr litt privat og er generelt veldig interessert i luftfart, og da

klarer de a tenke litt mer pa de tingene. (MS-1)

Dette gjeres delvis pa MS grunnutdanning, der elevene far benyttet flysimulator i forbindelse
med eksamensgvelsen «Mayham Suppression». Det fremkommer at MS-personellet som har
en generell interesse for fagfeltet og har flylappen sivilt har en starre forstaelse av faget og
leverer et bedre produkt. P& den ene siden kan det argumenteres for at flygere har nok med a
fokusere pa egen utvikling og at MS ma ta ansvar for egen lering. Pa den andre siden er de et
team som sammen skal skape kampkraft og de ma derfor ha et fokus pa & gjere hverandre
bedre.

5.2.2.1.3 @ke metalaeringen

Det fremkom i intervjuene at MS burde gke metaleeringen og ta mer initiativ selv.

At man har fokus pa a forbedre det man driver med. At man kanskije setter opp noen

learning objekter eller training objekter i forkant. At man tar litt eierskap til sin egen

10 Luftforsvarets skolefly
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leering ogsa etter at man er ferdig pa utsjekk og etter at det er noen som henger over
skulderen din og verifiserer at du gjer ting riktig. Sa det gar litt pa deg selv, at man

praver a gjere det bedre. (Flyger-5)

Det hevdes i intervjuene at MS ikke har en helhetlig forstaelse av hvordan produktet de
leverer fungerer i praksis. Dette underbygger at MS er avhengig av at flygere involverer seg i
leeringsprosessen, da de har best opplevelse av hva som er bra og mindre bra med et produkt
og hvorfor. Samtidig kan det pa grunn av personellmangel og at det alltid er et nytt oppdrag
som ma lgses sa fort man er ferdig med et annet, vere vanskelig for MS a prioritere tid til

leering.

5.2.3 Debrief

| intervjuene fremkom det at det blir gjennomfart en form for debrief pa skvadronene, som i
hovedsak er en operativ debrief. Debrief skal blant annet bidra til & gke evnen til a oppna
forbedringspotensial, samt & stimulere til tilbakemeldinger (Moldjord & Fredriksen, 2017, s.
220), og man kan derfor pasta at dette er en uutnyttet tilbakemeldings- og leeringsarena for
MS. Vi gnsker & drafte mulighetene for at MS deltar i denne prosessen. | drgftingen om
debrief benyttes teori om helhetlig debrief fordi det er en metode som er anerkjent i
Luftforsvaret. «Det er varierende egentlig. Skal man se pa debrief som det debrief egentlig
skal vaere, s har jeg lite forhold til det» (MS-5).

Sa med Mission Support spesifikk debrief, for var del, sa er det ofte at de spar
hvordan materiellet de ga til oss fungerte ogsa kommer vi med tilbakemelding pa det,

ogsa er den debriefen deres ferdig egentlig. (Flyger-1)

Vi har ofte en debrief, vi har alltid en debrief i besetningen, men det er ikke alltid at
Mission Support er til stede og far vite hvordan deres jobb pavirket oppdraget. [...] Sa
tar man seg kanskje ikke tid til & ta den praten med Mission Support og fortelle dem
hvordan sann og sann har pavirket i positiv eller negativ retning. Jeg tror det kanskije
er det som ma til, a bli mer systematisert i tilbakemelding. | tillegg til at man skaper
forstaelse. (Flyger-5)

Det som jeg kaller debrief er nar flygeren kommer tilbake ogsa produserer vi et
produkt, som er selve debriefen, ogsa gar han inn dit ogsa blir de bedre flygere. Det er
jo sann de egentlig blir bedre til & gjere jobben sin, det er jo i den tiden etterpa, nar de

har landet. Det tar ikke vi noe del av egentlig. (MS-1)
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MS-1 papekte at debrief er den arenaen der flygere lerer og blir bedre i jobben sin. Dette
samsvarer med at debrief er en arena for leering gjennom handling, tanke og refleksjon
(Moldjord & Fredriksen, 2017, s. 224). | intervjuene fortalte MS-respondentene at de hadde
lite forhold til debrief, annet enn & eventuelt gjere klart debriefings-rommet til flygerne. Dette

underbygges av flygerne som mente MS kunne veert med pa debrief, men sjelden er det.

For det farste kan debrief veere en tilrettelagt arena for a gi tilbakemeldinger. Dette kan veere
sentralt fordi tilbakemeldinger til MS ofte blir nedprioritert i etterkant av oppdrag. Man kan
argumentere for at det ikke er riktig fora a gi tilbakemeldinger til MS, da debrief er en arena
som skal stimulere til prestasjonsforbedring hos den operative enheten (Moldjord &
Fredriksen, 2017, s. 226), som pa den ene siden kan regnes som flygere. Pa den andre siden
kan man pasta at MS er en del av den operative enheten og at det derfor er naturlig at MS
deltar i debrief. Videre kan man pasta at dersom MS far tilbakemeldinger ved en tilrettelagt
arena, slik som debrief, vil de trolig fa starre forstaelse av hvordan produktet fungerer. Ved
bedre og dypere forstaelse muliggjer dette at de selv ser metoder som kan optimalisere

oppdragslgsningen.

For det andre kan debrief gke lzringen til MS ved at de far en bedre forstaelse av
luftmaktsoperasjoner, noe flere respondenter papeker som sentralt for & bli en utmerket
Mission Supporter. Det kan argumenteres for at MS ikke trenger & delta i debriefen fordi den
er rettet mot flygerne og derfor ikke vil gi noe utbytte til MS. Hadde man gjennomfart
debriefen tilneermet helhetlig debrief kan MS delta i den operative- og teamorienterte delen.
Dette vil kunne gi et innblikk i hvordan oppdraget gikk, noe MS sjelden far i dag, og det vil
kunne utvikle samhandlingen mellom flygere og MS-personell. Samtidig kan MS ha en egen
teamorientert debrief for & bedre samhandlingen innad i MS. De kan ogsa ha
utviklingssamtaler der de kan reflektere over hvordan de kan gjgre noe med

tilbakemeldingene fra flygerne og slik skape learing.

Det de kan gjare, som jeg ikke har sett sa ofte er hvis de har lyst til & veere med pa
debrief av flyturer nar vi sitter inne og snakker i lag. For da ser de hva vi har vert ute
og gjort. Sa vil jo de ogsa fa et innblikk i hva deres, eller hvordan deres jobb fungerer
i praksis. | stedet for at nar vi kommer hjem sa er det bare vi som debriefer oss selv,

og ikke dem. (Flyger-1)
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Enten at vi er flinkere til & involvere de i den debrief-delen, for ofte sa lager de alt
oppsettet til missionet, og de har fatt vite i brief hva som er main objektive med

oppdraget, men i ettertid far de ikke vite hvordan det har gatt nadvendigvis. (Flyger-1)

Men det Mission Support kan bidra med er jo a lage debrief, legge til rette, bidra der
da til & hjelpe besetningen til & gjere en god debrief. Det er veldig sann fartgysjefstyrt
alt vi driver med, men pa lik linje med at Mission Support har en brief nar vi kommer

inn og skal fly sa kan jo de ogsa kanskje lede mer debrief-seansen. (Flyger-5)

En annen mulighet, slik Flyger-5 papeker, er at MS kan lede debriefen slik de leder briefer
for oppdraget. Dette kan veere mest relevant for den teamorienterte debriefen. Da kan MS
vaere en «utenforstaende» som kan stille spgrsmal ved samarbeid , kommunikasjon og
relasjon i crewet. Ved at MS leder deler av debrief-seansen kan de oppdage
utviklingsmuligheter i planprosessen som flygerne ikke har tenkt pa fordi de kanskje har
fokus pa andre aspekter ved oppdraget. Man kan argumentere for at MS ikke burde lede den
operative debriefen, da denne ofte er innarbeidet og at det er naturlig at MS, som har en

utgvende rolle i planleggingen heller burde veere en deltaker i denne delen av debriefen.

| forundersgkelsen fremkom det at MS pa 333 skvadron ledet den operative delen av debrief,
for deretter a trekke ut og skrive rapporter tilknyttet oppdraget. Flybesetningen fullfarte de
resterende delene av debriefen selv. 335 og 331 kan ha samme tilnaerming pa debrief som
333. Det kan variere fra skvadron til skvadron hvilken tilnaerming som gir best utbytte
grunnet oppdragsportefgljen og oppsettet pa oppdragslgsning. Plattformer bestaende av starre
crew, slik som pa 333 og 335, er kanskje mindre avhengig av en utenforstaende deltaker i den
teamorienterte debriefen, da flere i besetningen kan bidra til & stille oppklarende sparsmal.
Samtidig kan en utenforstaende deltaker stille spgrsmal som eksempelvis uerfarne flygere
kanskje opplever som vanskelig a stille.

Et annet funn som fremkom i intervjuene er at flygerne var positive til @ ha med MS i debrief,
men at organisasjonen ikke prioriterer at MS far deltatt fordi det enten er etter arbeidstid eller

at de planlegger nye oppdrag.

For jeg vet med oss er nar vi kommer tilbake, hvis vi har noen umiddelbart store ting,
sa far jo Mission Support vite det, men mye kan kanskje ogsa komme frem under
debrief-seansen. Og avhengig av hvilket mission det er sa kan det jo ga mange timer
til den debriefen er ferdig, og da nar den debriefen er ferdig, sa er det en litt sann dum

ting her, at da er klokken blitt meget og allerede sittet overtid, og da ma folk komme
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seg hjem og holdt jeg pa a si hvile til neste dag eller nest oppdrag. Sa det har en

tendens til & bli nedprioritert i etterkant. (Flyger-1)

Den ene tingen er at av og til s& kommer vi sa sent tilbake at de [MS] ikke er pa jobb
lengre. Andre ganger sa er det at de allerede er i gang med a planlegge noe annet, sa

de ikke har tiden til & gjere det. (Flyger-5)

Dette betyr at en viktig tilbakemeldings- og leringsarena bortfaller. Som et resultat kan dette
hindre utviklingen av MS som videre gjar at de ikke far effektivisert arbeidet, noe som er
sentralt for en hgyteknologisk kamporganisasjon (Moldjord & Fredriksen, 2017, s. 219).
Debrief blir ansett som en viktig tilbakemeldings- og leeringsarena og benyttes av flere

avdelinger i Forsvaret. En mulighet er derfor & gjere debrief obligatorisk for MS-personell.

6. Avslutning

| denne oppgaven har vi belyst hvordan MS kan utvikle seg og slik bli en bedre bidragsyter til
optimalisering av oppdragslgsning. Innledningsvis kom forfatterne med pastanden at MS har
et stort potensial og kan utfare flere arbeidsoppgaver enn i dag. Gjennom drgftingen kom vi
frem til at dette stemmer. Ved & dele problemstillingen i to forskningssparsmal, har
forfatterne fatt god mulighet til & se hvordan MS kan bidra i enda stgrre grad i planprosessen
og hvordan mulighetene for utvikling kan tilrettelegge for dette. Farst har vi besvart hvilken
rolle har MS i dagens planprosess og hvilke muligheter og begrensninger preger denne og
deretter har vi sett pa hvordan kan MS utvikle seg til & bidra i stgrre grad til Luftforsvarets

operative oppdragslasning.

6.1 Oppsummering

Funn knyttet til forskningssparsmal 1 viser at bruken av MS i dagens planprosess er
varierende. Pa 335 er de, pa grunn av oppdragsmgnsteret, i stor grad avhengig av at MS kan
arbeide selvstendig med planprosessen store deler av tiden. Pa 331 er flygerne i starre grad
involvert, da de mener at man ma veere flyger eller har flygerutdannelse for a kunne gjare
enkelte av arbeidsoppgavene i planprosessen. Implisitt er arsaken mangel pa spesialisert og
ngdvendig kompetanse. Gjennom drgftingen kom vi frem til at det kan virke som 335 sin
tilnaerming til MS er mer optimal, da det avlaster flygere slik at de i enda starre grad kan
fokusere pa sine arbeidsoppgaver i luften. For at MS skal kunne ta en starre del av
planprosessen kreves det tillit mellom flygerne og MS-personell. Tilliten ble beskrevet som

gjennomgaende god pa begge skvadronene. Det kan likevel virke som det er en vei a g3, da
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tilliten i stor grad baserer seg pa relasjon og i liten grad pa rollen. Det MS-personellet som
flygerne har tillit til, er de som utviser kompetanse og de far naturlig nok mer frihet til a veere
selvstendig i planprosessen. Kompetanse er et av kjerneelementene i tillit, og det er derfor
sentralt at MS far en anerkjent utdanning og utsjekkskultur som belyser hvilken kompetanse

ulikt MS-personell skal ha og at de far arbeidsoppgaver basert pa dette.

Videre viste funnene fra forskningsspersmal 1 at MS kan ta sterre del i
autorisasjonsprosessen. Ved hangarskip har alle som jobber med oppdrag bade krav og rett til
a avlyse oppdrag dersom de mener sikkerheten star pa spill. MS ble opprettet for a
opprettholde flight safety, og det virker derfor naturlig at de far tillit til & ta del i
autorisasjonsprosessen av oppdraget.

Funn i tilknytning til forskningsspgrsmal 2 viser at det i liten grad er tiloakemeldingsarenaer
for MS. Det kan fgre til liten grad av laering i bransjen, noe som videre medfarer at man ikke
far optimalisert bruken av MS. Samtidig fremkom det at det var fa leeringsarenaer for
bransjen. Pa tross av mye kunnskap pa enkeltmannsniva er det en utfordring innad pa
skvadronene & oppna organisasjonslearing i bransjen. En av hovedarsakene er lite personell i
forhold til arbeidsmengden. Som nevnt i avgrensningen er personellmangel en kjent faktor
som forfatterne har valgt a ikke vektlegge i denne oppgaven. Likevel fremkom det i
forundersgkelsen og intervjuene at dette er en av de sterste begrensingene for bransjens
utvikling. Gjennom drgfting kom forfatterne frem til at dersom bransjen skal utvikle seg ma
MS-personell fa flere kurs og mer utdanning, flere praksisarenaer til a forsta produktet de
leverer, og ta mer initiativ selv. Slik kan personellet og bransjen utvikle seg og dermed fa gkt
tillit fra flygerne. Dette kan bidra til mer effektiv og optimalisert oppdragslasning.

Videre viste funnene at debrief kan veare bade en sentral tilbakemeldings- og leeringsarena for
MS, der de kan fa og gi tiloakemeldinger og dra leerdom ut av flygernes refleksjoner om
oppdraget. Det fremkom i flere intervjuer at det beste MS-personellet hadde forstelse for
luftfart og oppdraget. Debrief kan veere en god arena for & gke kompetansen pa begge
aspektene. Samtidig kan MS ha en egen debrief for a leere av hverandres feil og slik skape

organisasjonslaring, ke kompetansen innad og slik heve nivaet pa planprosessen.

6.2 Konklusjon
Man kan konkludere med at tilrettelegging for laering er sentralt for at MS skal kunne utvikle
seg og i enda starre grad bidra til optimalisering av oppdragslgsning i fremtiden. Ved a skape

rom for leering gjennom tilbakemeldinger, utdanning, inkludering og debrief, vil MS-
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personellet opparbeide seg mer tillit blant flygerne. Denne tilliten vil videre kunne fore til at
MS-personellet kan avlaste flygerne i enda starre grad i planprosessen, ved at flygerne tgrr &
gi MS-personellet mer ansvar og arbeidsoppgaver, og slik effektivisere og optimalisere
bruken av personell i oppdragslasningen. Ved at Mission Support blir best pa bakken, kan

flygerne fokusere pa a bli best i luften.

7. Forslag til videre forskning

Allerede tidlig i prosessen identifiserte vi at det var flere potensielle forskningstemaer.

Vi anbefaler at det blir gjort videre studier som omhandler utdanning av MS-personell. Med
bakgrunn i at MS grunnutdanning er ny av 2020, kan det vaere interessant a se pa om
utdanningen blir mer anerkjent og om tilliten til MS-personellet gker. Det kan ogsa veere
interessant a se pa forskjellen mellom personellet som far utdanningen og de som ikke har

den.

Vi mener det kan vere interessant a forske pa MS ved de ulike skvadronene og om det er
mulig med starre grad av harmonisering. Kan de leere av hverandre? Er det slik at de ma
benytte ulike systemer grunnet ulike oppdragsmanstre, eller kan MS operere likere enn hva

de gjer i dag?

Auvslutningsvis anbefaler vi a forske pa offiserens rolle i MS. Det har veert mye diskusjon om
behov for offiserer i bransjen og hvilken rolle de eventuelt skal ha. Har skvadronene kapasitet

til & fjerne MS offiseren i den voksende bransjen?
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minimere risiko i et 5. generasjons luftforsvar?» Det skal gjennomfares intervju med ansatte i 335- og
331-skvadronen, og tillatelse er innhentet fra avdelingene.

2 Drofting

Vurdering av seknader om tillatelse til a innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal
er regulert av Bestemmelse om utlevering av personopplysninger til forskning og giennomfering av
sporreundersekelser, fastsatt av sjef HR-avdelingen i Forsvarsstaben 1. mai 2018.

I henhold til punkt 2.3 0g 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 deres saknad som tilfredsstillende i henhold til gjeldende krav. Svar fra
NSD - Norsk senter for forskningsdata ma ettersendes sa snart det foreligger.

3 Vedtak

Seknad om tillatelse til & innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal innvilges.
Tillatelsen gjelder prosjektslutt 30. april 2021,

4 Vilkar for tillatelsen
Det er kun gitt tillatelse til innhenting av det datamaterialet som fremgar av seknaden. Data hentet fra

Forsvaret skal ikke benyttes til andre formdl enn den aktuelle bacheloroppgaven. Ved prosjektslutt
skal alle data hentet fra Forsvaret slettes. Det skal sendes sluttmelding til FHS vedlagt

bacheloroppgaven. Sluttmelding sendes til folgende e-postadresse: datautlevering@fhs.mil.no

Postadresse Besoksadresse Sivil telefon/telefaks Epost/ Internett Vedlegg
Postboks 800 Postmottak  Akershus festning, bygn 14/ postmottak@mil.no
2617 Lillehammer 0015 0SLO www.forsvaret.no
Norge Norge Militzer telefon/telefaks
99/0500 3699 Organisasjonsnummer

NO 986 105174 MVA
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Sven G. Holtsmark
professor
leder av forskningsnemnda

Dokumentet er elektronisk godkjent, og har derfor ikke hdndskreven signatur.
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Vedlegg C — Informasjonsskriv og samtykkeerklzring

Vil du delta i forskningsprosjektet

«Luftforsvarets skjulte bransje?

— Mission Support i et 5.generasjons luftforsvar»

Dette er et sparsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a fa en bredere
forstaelse av Mission Support i et 5. generasjons luftforsvar og hvordan bransjen kan bidra til
a minimere risiko. | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva

deltakelse vil innebere for deg.

Formal
Formalet med prosjektet er a fa en bedre forstaelse for hvordan bransjen Mission Support
(MS) kan bidra til & minimere risiko i et 5.generasjons luftforsvar. Dette gnsker vi a se pa

gjennom organisasjonsstrukturen og -kulturen i bransjen.

Problemstillingen lyder som falger:

Hvordan bidrar Mission Support til & minimere risiko i et 5.generasjons luftforsvar?

Forskningsprosjektet blir gjennomfert i forbindelse med en bacheloroppgave ved
Luftkrigsskolen (LKSK). Opplysningene og funnene som blir gjort i forbindelse med

bacheloren kan benyttes av oss selv eller andre for videre forskning pa omradet.

Prosjektets vil i hovedsak vare fra oktober — desember 2020, men kan om mulig strekke seg
ut til april 2021.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Henning Aronsen Ovesen og Pia Braarud, 3.-ars kadetter ved LKSK, er ansvarlig for

prosjektet. LKSK er underlagt Forsvarets Hagskole (FHS).

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Grunnet din tilhgrighet/relasjon til bransjen Mission Support gnsker vi at du deltar i
forskningsprosjektet. Vi tror at dine erfaringer kan veere verdifulle for oppgaven. Vi gnsker i
hovedsak a snakke med en jevn fordeling av personell fra bransjen og flygere/navigaterer. Vi

tenker i utgangspunktet mellom seks til atte intervjuobjekter til sammen.
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Hva innebzrer det for deg & delta?

Hvis du velger & delta innebzrer det et intervju. Dersom vi far mulighet til intervju ansikt-til-
ansikt er dette a foretrekke, men intervjuene vil i hovedsak forega gjennom videosamtale,
grunnet den pagaende Covid-19 pandemien. Samtalen vil ta ca. 30-45 minutter, men om
samtalen overskrider denne tiden vil samtale fortsette til naturlig slutt. Vi kommer uavhengig
av om intervjuet gjennomfares ansikt-til-ansikt eller over video til a ta opp samtalen med
bandopptaker. Vi gnsker a ta notater for hand ved alle tilfellene. Intervjuet vil besta av apne
sparsmal knyttet til MS, bransjens daglige virke og hvordan den kan bidra til & minimere
risiko. Spgrsmalene vil variere i noen grad basert pa om intervjuobjektet er MS-personell

eller flyger/navigater.

Det er frivillig a delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nar som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet.
Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller 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. Kadett
Ovesen og kadett Braarud er de eneste som vil ha tilgang til ramaterialet fra intervjuene. Etter
vi har transkribert intervjuene vil lyd-/videofilene bli slettet. Pa transkripsjonen kommer
ingen personopplysninger veere synlig. Navnet og kontaktopplysningene dine vil vi erstatte
med en kode som lagres pa egen navneliste adskilt fra gvrige data. Transkripsjonene vil vere

oppbevart pa kadettenes pc-er som krever passord for tilgang til materialet.
Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter

planen er 16. desember 2020.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
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- 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 behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra LKSK ved FHS 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 Christian Moldjord, farsteamanuensis ved LKSK
E-post: cmoldjord@fhs.mil.no
TIf: +47 932 01 192

e Henning Aronsen Ovesen, 3.-ars kadett ved LKSK
E-post: hovesen@mil.no (FisB), hovesen@fhs.mil.no (Skole)
TIf: +47 994 00 301

e Pia Braarud, 3.-ars kadett ved LKSK
E-post: pbraarud@mil.no (FisB), pbraarud@fhs.mil.no (skole)
TIf: +47 948 82 095

Vart personvernombud:

e Major Pal Kristian Fredriksen, Seksjonssjef - Veiledning, trening og gving, LKSK
E-post: pafredriksen@fhs.mil.no
TIf: +47 950 77 998

Hvis du har sparsmal 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

Henning Aronsen Ovesen Pia Braarud

Samtykkeerklaring

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Luftforsvarets skjulte bransje? - Mission
Support i et 5. generasjons luftforsvar, og har fatt anledning til & stille spgrsmal. Jeg

samtykker til:

a delta i intervju over video/lyd.
at transkripsjonen av intervjuet kan brukes av andre forskere til videre forskning.

at intervjuet blir innspilt pa bandopptaker eller tatt opp pa Microsoft Teams.

O 0 0 O

at mine personopplysninger lagres frem til oppgaven er levert, senest 30. april 2021.

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg D — Intervjuguide pilot
Intervjuguide pilot:

«Luftforsvarets skjulte bransje?

— Mission Support i et 5.generasjons luftforsvar»

Bacheloroppgave av:
Pia Braarud og Henning Aronsen Ovesen

Kadetter ved Forsvarets Hagskole — Luftkrigsskolen

Formalet med prosjektet er a fa en bedre forstaelse for hvordan bransjen Mission
Support (MS) kan bidra til & minimere risiko i et 5.generasjons luftforsvar. Med tanke
pa bakgrunnen til opprettelsen av Mission Support gnsker vi a se pa hvordan elementer
innenfor organisasjonsstrukturen og -kulturen kan bidra til a minimere risiko under

oppdragslgsning.

Studien kan vere relevant fordi Mission Support i dag fungerer som en av pilotenes naermeste
samarbeidspartnere, og i et 5. generasjons luftforsvar blir pilotene sannsynligvis avhengig av
mer statte fra Mission Support. | forundersgkelsen knyttet til studiet, ble det fremmet en
bekymring om at mye av den lokale utdanningen av MS-personell er basert pa “monkey see,
monkey do” prinsippet. Ved & fokusere pa organisasjonsstrukturen og kulturen 1 Mission
Support kan oppdragslagsning effektiviseres ytterligere, da MS-personell kan bli bedre egnet
til & tenke kritisk, stille spgrsmal og ta selvstendige avgjgrelser. Dette kan igjen bidra til gkt

sikkerhet og indirekte minimere risiko ved oppdragslasning.

Med dette gnsker vi & stille spgrsmal med ordlyd lignende dette:
Bakgrunn:

1. Hvor lenge har du flayet ved 335/331?
2. Hvilke andre avdelinger har du jobbet ved?
Kultur 1:
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3. Hvordan vil du beskrive kulturen pa skvadronen din?

4. Hvordan opplever du at kulturen for a si ifra, varsle om feil og ta opp ting er i dag?
a. Sikkerhet, kollegiale forhold, arbeidsoppgaver osv.
b. Just culture og CRM

Bransjens virke:

5. Huvilket forhold har du til Mission Supports rolle ved din avdeling?
6. Hva vil du beskrive som den viktigste oppgaven til MS?
7. Hvordan opplever du at MS sin rolle bidrar til oppdragslgsning?
a. Hva kunne MS gjort mer av?
b. Huvilke begrensninger ser du i dag?
8. Hva tror du motivere MS-personell til & gjare en god jobb?
9. Dersom MS fikk bedre kompetanse pa leering, hvordan kan det bidra til & redusere
risiko?
10. Det jobbes i dag med at CRM-oppleering skal bli en del av grunnoppleringen til
Mission Support-personell. Hva kan dette bidra til?
a. Sikkerhetsrutinene
b. Planleggingen av oppdrag
c. Oppdragslasning i luften
11. Mission Support er i en fase hvor utdanningen av personell skal kravstilles, deriblant
MS-grunnkurs, utsjekker og typekurs.
a. Hvilke forventninger har du til utviklingen av MS-rollen?
Kultur 2:

12. Hvordan kan MS-personell ta del i lzeringskulturen ved din avdeling?

a. Just culture, CRM og helhetlig debrief

b. Pa hvilke mater kan MS-personell bidra?

13. Hva kan MS-personell gi flygere tilbakemelding pa?
14. Tillit er et begrep som blir nevnt nesten daglig.

a. Hvordan vil du beskrive tillitsforholdet mellom deg og MS-personell?

b. 1 forundersgkelsen vi gjennomfarte, kom det frem at piloter ma gjennomga og
ta stor del i planleggingen for a ha eierskap til oppdraget. Hvordan kjenner du
deg igjen i dette?

c. Hvaskal til for at du skal fale deg trygg pa at Mission Support kan lede og
gjennomfare planleggingsprosessen pa et oppdrag du skal gjennomfare?
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d. Huvis en fra Mission Support hadde anbefalt deg a ikke gjennomfare
oppdraget. Hvordan ville du handtert den situasjonen?
15. Et uheldig inntrykk noen av bransjen er at MS —personell bare er pilotenes stgrste
fans og at dette er motivasjonen for & jobbe ved skvadronene. Hva tror du om dette?
Struktur:

16. Hvordan opplever du arbeidsforholdet mellom MS-personellet og pilotene?
17. Hvordan opplever du OR/OF forholdet nar det kommer til Mission Support?

Leering:

18. Hvordan vil du beskrive lzeringskulturen pa din avdeling?
19. Hvordan oppdager du at noe ma gjeres annerledes/forbedres eller at du gjer en god
jobb?
20. Ved hvilke arenaer kan du gi tilbakemeldinger til MS personellet og vice versa?
21. Hvilken rolle kan MS ha for forbedring og utvikling?
22. Faler du at det du gir tilbakemelding pa blir gjort noe med?
23. Hvordan opplever du at kulturen er for at MS-personell gir deg tilbakemeldinger?
24. Hvordan tar Mission Support del i debrief?
a. Hvordan kan MS-rollen bidra til bedre leering/lzeringskultur ved din avdeling?
335 - Mosken:

En av grunnene til at vi gnsker a skrive denne oppgaven, er nestenulykken i mars. Vi synes
det er oppsiktsvekkende at en slik hendelse oppstar, sett i lys av ulykken i 2012. Derfor
gnsker vi & se pa hvordan Mission Support kan bidra til & forhindre at noe slikt skal skje
igjen.

25. Hva har veert ditt fokus etter hendelsen?

26. Hva har vert skvadronens fokus?

27. Hva tror du Mission Support kan bidra med for at noe slikt ikke skal skje igjen?

For a sikre at intervjuobjektene har den bakgrunnen vi er ute etter og for a kvalitetssikre
kildene, vil det pa forhand gjennomfares en uformell samtale hvor vi spar den enkelte om

deres erfaringer/tilknytting til bransjen Mission Support.

Intervjuobjektene vil i tillegg ha fatt et informasjonsskriv som sier noe om deres rettigheter
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nar det kommer til intervjuet og den informasjonen de deler med oss som forfattere. Her vil
det ogsa veere en samtykkeerklaring der de godtar at vi bruker opplysninger fra intervjuene i vér

oppgave.
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Vedlegg E — Intervjuguide MS

Intervjuguide MS:

«Luftforsvarets skjulte bransje?

— Mission Support i et 5.generasjons luftforsvar»

Bacheloroppgave av:
Pia Braarud og Henning Aronsen Ovesen

Kadetter ved Forsvarets Hagskole — Luftkrigsskolen

Formalet med prosjektet er a fa en bedre forstaelse for hvordan bransjen Mission
Support (MS) kan bidra til & minimere risiko i et 5.generasjons luftforsvar. Med tanke
pa bakgrunnen til opprettelsen av Mission Support gnsker vi a se pa hvordan elementer
innenfor organisasjonsstrukturen og -kulturen kan bidra til a minimere risiko under

oppdragslgsning.

Studien kan vere relevant fordi Mission Support i dag fungerer som en av pilotenes naermeste
samarbeidspartnere, og i et 5. generasjons luftforsvar blir pilotene sannsynlig avhengig av
mer statte fra Mission Support. | forundersgkelsen knyttet til studiet, ble det fremmet en
bekymring om at mye av den lokale utdanningen av MS-personell er basert pa “monkey see,
monkey do” prinsippet. Ved & fokusere pa organisasjonsstrukturen og kulturen i Mission
Support kan oppdragslagsning effektiviseres ytterligere, da MS-personell kan bli bedre egnet
til & tenke kritisk, stille spgrsmal og ta selvstendige avgjgrelser. Dette kan igjen bidra til gkt

sikkerhet og indirekte minimere risiko ved oppdragslasning.

Med dette gnsker vi & stille spgrsmal med ordlyd lignende dette:
Bakgrunn:

1. Hvor lenge har du jobbet med Mission Support?
2. Hvaer grunnen til at du jobber med Mission Support?
3. Hvordan har du fatt kunnskap om bransjen?

a. Utdanning, typ grunnkurs, lokal opplering osv.
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4. Hvordan er hverdagen i forhold til forventingene du hadde da du startet i jobben?

Kultur 1:

5. Hvordan vil du beskrive kulturen pa skvadronen?
6. Hvordan opplever du kulturen for a kunne si ifra dersom du faler noe ikke er riktig
eller gjares feil?
a. Sikkerhet, kollegiale forhold, arbeidsoppgaver osv.
b. Just culture og CRM

Bransjens virke:

7. Hva mener du er Mission Supports viktigste rolle/oppgave?
8. Hvordan opplever du at den jobben du gjer er viktig for oppdragslgsning?
a. Hva kunne Mission Support gjort mer av?
i. Se bort fra personellsituasjonen.
b. Hvilke begrensninger ser du?
9. Hva motiverer deg til & gjare en god jobb?
a. Hva tror du kan motivere dine medarbeidere i bransjen for a gjgre en god
jobb?
10. Mission Support er i en fase hvor utdanning av personell skal kravstilles, deriblant
MS-grunnkurs, utsjekker, og typekurs.
a. Hvilke forventninger har du til utviklingen av MS-rollen?
Kultur 2:

11. Tillit er et begrep som blir nevnt nesten daglig.
a. Hvordan opplever du tillit til at du kan gjere jobben din?
i. Fra annet MS-personell
ii. Frapilotene
12. | forundersgkelsen vi gjennomfarte, kom det frem at piloter ma gjennomga og ta stor
del i planleggingen for & ha eierskap til oppdraget.
a. Hvordan kjenner du deg igjen i dette?
13. Hva tror du skal til for at pilotene skal fgle seg trygge pa at Mission Support kan lede
og gjennomfare planleggingsprosessen pa et oppdrag pilotene skal gjennomfgre?
14. Det jobbes i dag med at CRM-opplering skal bli en del av grunnoppleringen til

Mission Support-personell. Hva kan dette bidra til?
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a. Sikkerhetsrutinene

b. Planleggingen av oppdrag

c. Oppdragslasning i luften
Leering:

15. Hvordan vil du beskrive leringskulturen?
16. Hvordan oppdager du at noe ma gjgres annerledes/forbedres?
a. Ved hvilke arenaer kan du gi tilbakemeldinger til pilotene og vice versa?
b. Hvilke erfaringer har du med a gi tilbakemelding til en pilot?
c. Foler du at det du gir tilbakemelding pa blir gjort noe med?
17. Hva er ditt forhold til debrief?
18. Hvordan kan Mission Support bidra til bedre laering/leeringskultur ved din avdeling?
Struktur:

19. Hvordan opplever du arbeidsforholdet mellom MS-personellet og pilotene?
20. Hvordan vil du beskrive forholdet mellom offiseren og spesialisten pa MS?

a. Hva er den viktigste rollen offiseren har i bransjen?

335 - Mosken:

En av grunnene til at vi gnsker a skrive denne oppgaven, er nestenulykken i mars. Vi synes
det er oppsiktsvekkende at en slik hendelse oppstar, sett i lys av ulykken i 2012. Derfor
gnsker vi & se pa hvordan Mission Support kan bidra til & forhindre at noe slikt skal skje
igjen.

21. Hva har veert ditt fokus etter hendelsen?

22. Hva har veert skvadronens fokus?

23. Hva tror du Mission Support kan bidra med for at noe slikt ikke skal skje igjen?

24. Med den informasjonen du satt pa som en del av planprosessen far Mosken-

hendelsen, ville du ha radet dem til take-off?

a. Hvilke muligheter var det for 8 komme med innspill fra MS?

For & sikre at intervjuobjektene har den bakgrunnen vi er ute etter og for a kvalitetssikre

kildene, vil det pa forhand gjennomfares en uformell samtale hvor vi spar den enkelte om
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deres erfaringer/tilknytting til bransjen Mission Support.

Intervjuobjektene vil i tillegg ha fatt et informasjonsskriv som sier noe om deres rettigheter
nar det kommer til intervjuet og den informasjonen de deler med oss som forfattere. Her vil
det ogsa vaere en samtykkeerklaering der de godtar at vi bruker opplysninger fra intervjuene i

Var oppgave.
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