Intervjuguide: Operativt niva

«Modernisering, Reformer, Effektiviseringstiltak og Omstillingsprosesser i Haeren — en studie i
hvordan Forsvarets anvendelse av insentiver pdvirker den haeransattes adferd.»

Innledning
- Introduksjon av oss selv.

- Bakgrunn for intervju og gjennomfgring av oppgaven:
Studien gjennomfares i sammenheng med masterstudiet ved Norges Handelshgyskole. | en
tid med innfagring av diverse effektiviseringstiltak og kostnadsbesparelser i forsvarssektoren,
studerer vi hvordan Haerens anvendelse av insentiver pdvirker den ansattes adferd. Bakgrunn
for valgt tema er blant annet FFl rapport utgitt i 2020 «En kartlegging av studier pd personell
i forsvarssektoren i perioden 1990 — 2018» Her identifiseres det manglende forskning pa
personell- og arbeidsgkonomi. De erkjenner at «det trengs gkt kunnskap om hvordan ulike
incentivordninger virker for @ rekruttere og beholde personell i Forsvaret. | tillegg er det fa
studier som ser pd hvordan ulike omstillingsprosesser i Forsvaret pdvirker personellets
adferd.» | vdr studie gnsker vi dermed @ ta tak i deler av det FFl beskriver som kunnskapshull.

- Hvorfor akkurat du intervjues:
Vi gnsker @ benytte oss av forsvarsansatte med farstehdndskunnskap rundt temaet som
belyses innledningsvis. Vi har valgt G begrense oppgaven til G omhandle ansatte i Haeren. Det
er gnskelig G giennomfgre interviuer med en tillitsvalgt (representant for de ansatte) og en
HR-medarbeider (representant for arbeidsgiver) fra operative avdelinger i Hzeren.

- Hvilken informasjon fra intervjuet skal benyttes i oppgaven:
Informasjonen som diskuteres underveis i intervjuet vil kun benyttes i forbindelse med denne
studien. Vi behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

- Anonymisering:
Din deltakelse vil ikke kunne gjenkjennes i publikasjon av oppgaven. Vi erstatter
personidentifiserbare uttalelser som navn/nummer/avdeling etc. under transkribering.

- Estimert tid:
Omtrent en time

- Vise til samtykkeerklaering og innhente samtykke.

Intervju

Intervjuet vil besta av skaleringsspgrsmal (i form av «pa en skala fra 1 til 5, hvor...») og apne
sporsmal for utvidet drgfting. Verdt a nevne nar det kommer til skaleringsspgrsmalene er at
vi her gnsker at du avgir et relativt instinktivt svar uten altfor lang betenkningstid. | etterkant
av hvert av skaleringsspgrsmalene vil drgftingsspgrsmal vaere designet pa en mate som gir
deg anledning til & forklare din skalering.

Noen sp@grsmal sa langt? - Da starter vi.



DEL 1: (Incentivbruk og «frivillig deltagelse»)

- Pdenskalafral-5,der1er «ikke attraktiv» og 5 er «meget attraktiv»; hvor
attraktiv anser du haeren a vaere som arbeidsgiver for potensielle relevante
jobbsgkere?

- Etter din oppfatning, hva er hovedarsaken til at ansatte gnsker en jobb i Heren?

- Opplever du at haeren benytter seg av aktive grep eller insentiver for a rekruttere,
ivareta og beholde talent og kompetanse? Hvordan?

DEL 2: («Frivillig innsats», eksplisitte insentiver og karrieremotiv)
- Pdenskalafral-35,der1er«lavinnsats» og 5 er «hgy innsats», hvor stor
arbeidsinnsats anser du den jevne ansatte i haeren legger ned i sitt arbeid?

- lutfgrelsen av arbeid, hvordan motiveres ansatte i Haeren til 3 yte hgy innsats?

- Etter din mening, hvilken atferd hos ansatte i haeren mener du verdsettes hgyest av
deres ledere? Hvorfor?

DEL 3: (Kostnad ved deltagelse og innsats, varians, usikkerhet, risiko)
- Pdenskalafral-35,der1er«stor mindrekostnad», 3 er «lik kostnad» og 5 er «stor
merkostnad»; hvor store er kostnadene ved ansettelsesforhold i haeren
sammenlignet med realistiske jobbalternativer i det sivile?

Med merkostnad mener vi ansattes fglte, fysiske og/eller skonomiske kostnad ved d velge en
jobb foran en annen jobb. Det motsatte av mindrekostnad. Eksempel: for noen

helsearbeidere oppleves turnusarbeid som en kilde til merkostnader, da dette medfarer hgy
arbeidsbelastning, ugunstig arbeidstid og fraveer fra familie.

- Etter din vurdering, hvorfor slutter ansatte i Haeren av andre arsaker enn naturlig
avgang?

DEL 4: («Byrakrati VS Diskresjon», Varians, usikkerhet, risiko, Karrieremotiv)

- Pdenskalafral-5,der1er«ingen» ogb5 er «stor»; Hvor stor pavirkningskraft har
den ansatte pa eget karrierelgp i Forsvaret?

- Hvordan kan ansatte i Forsvaret pavirke eget karrierelgp i gnsket retning?



DEL 5: (Prestasjonsmal)

Forsvarets overordnede oppgave og er a produsere operativ evne - Pa en skala fra 1-
5, der 1 er «Ingen samsvar» og 5 er «sterkt samsvar»; | hvilken grad opplever du
samsvar mellom maten haerens ledere blir prestasjonsevaluert pa, og Forsvarets
overordnede mal om a produsere operativ evne.

Utdyp hvorfor.

Pa hvilken mate opplever du at Haeren maler de ansattes og avdelingens
prestasjoner?

DEL 6: (Prinsipal agent modell, kostand ved innsats)

Etter din mening, hvilke faktorer virker negativt inn pa ansattes motivasjon og adferd
ved din avdeling?

DEL 7: (Avsluttende spgrsmal)

Hvordan pavirker din avdelings rotasjonshastighet i stillinger avdelingen og ansattes
adferd?

DEL 8: (Avsluttende spgrsmal)

Hvordan opplever du at kostnadsreduksjon og effektivisering pavirker Haerens
ansatte?

Avsluttende skaleringsspgrsmal:

Pa en skala fra 1 til 5 der 1 er «negativ effekt», 3 er «ingen effekt» og 5 er «positiv effekt»;
hvordan mener du effektivisering og kostnadsbesparelser i haeren har pavirket:

Hzerens rekrutteringsmuligheter

Ansattes vilje til 3 yte innsats

Ansattes vilje til 3 ta uselviske beslutninger til Forsvarets beste

Ansattes fglelse av forutsigbarhet i fremtidig karriere.

Ansattes fglte gkonomiske sikkerhet gjennom fremtidig Ienn og pensjon
Ansattes fglelse av jobbsikkerhet i Haeren.

Ansattes fglte merkostnad ved jobb i Haeren.

Forsvarets operative evne.

Avslutning

Takke for deltagelse.
Minne om hvor intervjuobjektets rettigheter og kontaktinformasjon star oppfert.
Apne for spgrsmal fra intervjuobjekt.



