UiT
Hvilke belastninger opplever befalet ved ledelse av innsatser i

A: l:( : IG: : : sivilforsvaret, og hva kan gjeres for a forberede befalet pa matet med
UNIVERSITET fremtidige belastninger?

Masteroppgave i erfaringsbasert master i ledelse mai 2019

Lars Kristian Gjertsen

Fakultet for biovitenskap, fiskeri og gkonomi

PELLLLEL LA L AL ELL LA LA LT LA RORERERTRE R KO RE KA RS KER LKL XL XL AN IN AN INAN N !
"L //I/////////////////////O//////// //////G//O//I///I///I //////I////G///I///O//I///Il// ////I//

/ 11111110000nineeeiei THEPLETTLTRT IR R L il iiiiiiiieriirieriliririried 1111101t
rHererieeeed 11111 111117 1111111 IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII 1111l
/ 11110010tieneeriei 1111111/ T1101010000000000111717 / / / / 11
Hririerieieninenetiiiieiel FILIRIELET R EIRR 0P aiiarareiircrqriadrcreniaireit Lrert /
/ / FHETERTRTRENER AR iR iiiiitieriererietreiirintiirieintiirii
FEEETTTEEREIR 00 ii i aididiadd RERTRARIBPRIRPRE I RE R RT LI EE i rercrercacreneninenineninininid
1111 1i11etierieieiieenieii FEPTRTREREEIRIRERT R ERN IR EI IR I Iaaeieieieetiererieinireriniiii
FETPRTRRRRITERERERETER IR ddddd RARARTRI DA RI RN RA R RT QIR IRIIiiararorrerenenirenenenenenenin
1111 Heririreieineeeneinenni PORTNTRERIRER IR IREERRIERdaqiiiqeeieenieatitierrrerireeriieesi
FERTERRERERRERRRERT e ir by R0RQRIRPTRIRP 0TI RIRIRIRIRIEIIIiqreierrqacrcnenineninennnn
1117 Hitieereriniieiieieii FPERIRERRRPRIRERRRIREREEIninenitieiierieieeeei rerieirenirined

/ /11 ! enene
HETPRERRREQREERRReeRdddaadee 1080000000001220101 IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII
QEPRRRRERREQIREREERREIIEQEIEIY Q020N 0 IIIII I FEQTRRRAEIERQIEieiqieiqariqedinereneneneniiug
"GPP ER TR ERRariieadbbaady qbdbarrberIRiININQNININEINIREIRININI IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIJ
trrierreniniieiiiniiniiinig IIIIIIlIIIIIIIIIIllIIIIIIIIIIIIIIIIII IEseiqieaiqeerereairenenenanin

/ 1iriiee i 1114 IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII

areeaaNNiININ

o

e0d 2N llllllllllllllllllllllllllllllllllIllIIlllllllIllllllllllllllllllllllﬂﬁ,ll

&
s
L
4
&z
»
4
4
5
S
S
&
=
s
=
r~
=
&
S
=
-
~
-
=
r~
~
4
=
~
~
-
r
)
.
r
r
r~
~
"
5
)
:.
T
r
~3
s
5
r
~
I~
5
]
~
:
P
g
r~
4
r~
<~
]
r4
:
No
r~
~3
-
N
r
4
4
.
S
~3
r~
r~4
:
r~
N
N
:
{
r~

e 'l""'"""l"'l".l"'l"'l'"""""I"'l"'I"'I"""'l"ll""""' ' LT
IAERY JOQAQGANNNRNANANGRORIVRINIRARGRIRORORARGNIRARORORORONARANANANAGARARAGNGNGNGNINGNEN 214 "'IM
PARY JRAROQAQNGIANANCIENONEGNANGNGNONENGNENENENENGNGRENINENENENINGNAVINAQINIQVNNRNANONONOES e\
I8y SRASABANQRQVIRIGIANARIRORONIRIRINIRARIRIROTARANANARARGRARAGATATRRNGICICNGAGNGRTAGNE /;'57 L]
var JQ0Q0GORATANAGAGNGINIGIGNENANONGNON, ""I"""""l.l""l"""'l"""""""""",9,;m

5y QAQAGVININANTANGLORANINIRNANGRINERAGORONGRGNGRARGRARARORARGNINARNENARAGAGNGANH. " l" :

v NORARAGAGIGIGIAIENONONONONGNGNANGNGNINENENENGNANGNGNANANENENANANGAAOIONQNONN A




Innholdsfortegnelse

1

2

SAMMENUIAG ..+ttt bbbttt b bbbt bt 1

Oppgavens bakgrunn og problemstilling ..........ccoceeieiiiiiiie e 2
2.1 ProblemStilIiNG.......ccoiioii s 3
2.2 BegrepSOefiNISJONET ......ciiiiieeeee ettt 3

BIASTNINGET ...t 3

KOMPEBLANSE ... e 3

SEIESSMESIIING .ttt ettt s et e e te et e et e s ae et eessesbeebeeneesreeteenseareenteannenrens 4
2.3 Sivilforsvaret ansvar 0g OPPUAVET .......ccueeiueeieieerieiresieesieseesseesteseesseesseseesseesseaeesnes 4
2.4 Sivilforsvarets avdelinger og utdanningSIgp ..........ccocovviiriiniiieieie e 5
2.5  Fredsinnsatsgruppe/personell (FIG/FIGP) ... 5
2.6 BefalSutdanning ..........ccoiioiiiiecice e 5

TEOrEtiSK FAMIMEVETK.........eiiiiitiieiie bbb 6
3.1 Ledelse i et operativt PErSPEKLIV .......cccviiieiiiie e 6
T 1 (1S TSP P RSP OPPPPRTRO 7
3.3 REAKSJONEI PA SEIESS....c.cvivivieieirisisisiseseese s 9
3.4 Stress som trussel Mot 1edelSe ... 10
3.5 Belastninger i en operativ KONTeKSt ............coiiiiiiiiieiiieee e 11
3.6 StressmMeString SAtt I SYSTEM ... ...oiviiuiriiiiiiiieeeiee ettt 13
3.7 Sosiale Statte SOM StrESSMESIIING ....ccveiviivirieiieieierie et 16

IMIBEOME ... bbbt 17
4.1 FOrSKNINGSUESION ....veeiiiiii ettt sb e et e b e e e te e e e s beesree s 18
4.2  Fordeler og utfordringer ved den valgte metoden ..........ccccovvviie i 18
4.3 Forarbeid 0g INtErVJUGUITE ........oeiiiiiiieiie e 20
4.4  Gjennomfering av intervju og bearbeiding av data............ccooeiieiiniininnieieeeen, 21
4.5  Relevans 0g gYIdIgNet ...........ooiiiiiii e 23
4.6  Palitelighet og forskningsetiske refleKSJONEr..........cccoveviveveiiieiiicrcieee e 24



5  Presentasjon av funn 0g @NaIYSE.........cocueiiiiiiieieiie e e 26

5.1  PSYKISKe DEIASININGET .....coueiiiiieeiiie e 26
5.2 FySisKe DEIaStNINGEr ......ooveiiiee e e 31
5.3 FOrskningSSPAISMAL 2.......c.ceuiviriiiriiiriiieieieseseseeseesesesesesesesese e 33
5.4  @velser 0g KOMPetanseNEVING .........ccooiiiiiiiiiiieie e 34
5.5 Betydningen av SOSIal SLBLE .........ccoiiiiriiieiiie e 36
5.6  Utvikle befalet som ledere far og etter en iNNSAtS ...........coovvireiiiene s, 37
6  Drofting av forskningSsparsmal L..........cccccceiuiiiuiiiiccceeeee e 39
6.1  PSYKISKE DEIASININGEL ....cveiiicie ettt 39
6.2 FYSiSKe DEIASININGEL ...cuveveeece e 41
6.3  Drafting av forskningssparsmMal 2 ............ccccciiiiccicieeceeeeeeee e 42
6.4  Stressmestring P& INAIVIANIVA. ........ccceiiiiiiicccccee e 43
6.5  Stressmestring Pa aVABIINGSNIVA. ......c.ccruiiriiriiriieeieeeee e 46
6.6  Lederutvikling er forebygging pa organisasjonsniva .............cccceeeeereeerererereieenn. 48
T KONKIUSJON <. bbbt 52
7.1  Utfordringer vedrgrende implementering av tiltak.............ccoccooeiiiiniiniicee, 54
7.2 VIdere TOrsKNING .......ooiiieiiieee bbb 55
8 RETEIANSEIISTE ... bbb 56
Vedlegg 1 Informasjon 0g SAMEYKKE ........ccoeiiiiiiieiicce e 59
Vedlegg 2 INTENVJUGUIAE .........oiuieei ettt re e re e ae e nre s 63
T UL =] PSPPSR 66
Figur 1: Yerkes og Dodsons lov fremstilt SOM U-KUIVe. .........cccoiiiiiiieiiiiiic e 9
Figur 2: Kategori-tre FOrskningssparsmal L ............cccoovviviiiiiiieiiiieieeeeeies s 22
Figur 3 Kategori-tre FOrskningsSparsmal 2. ...........ccccovvvvviviiiiieieiisiesseees s 23

Figur 4 Sivilforsvarets ansatte og deltakelse pa kurs i regi av Sivilforsvaret. ......................... 50



Forord

Denne masteroppgaven markerer slutten tre ars skolegang. Det har veert tre sveert interessant
ar, men de har ogsa veert krevende. Mest av alt har det vaert tre leererike ar. | den forbindelse
vil jeg takke de som har hjulpet meg, og bidratt til at det har veert mulig a fullfare studie og

levere masteroppgaven. Uten deres stgtte hadde ikke dette veert gjennomferbart.

Familien har vert av uvurderlig betydning og dere har utvist en fantastisk talmodighet. Fra
jeg startet a studere internasjonal beredskap for seks ar siden til & at jeg na leverer en oppgave
i ledelse har dere veert suverene. Takk for at dere har hatt plass i livet deres til en godt voksen
student. Dere har alltid matt mine tanker, refleksjoner, og frustrasjoner med forstaelse og

gode rad.

Videre vil jeg takke Sivilforsvaret hvor jeg har veert ansatt i femten ar. Sivilforsvaret er en
spennende organisasjon og jeg er takknemlig for at jeg fikk anvende Sivilforsvaret som
grunnlag for oppgaven. Jeg vil ogsa takke min distriktssjef Erik Furevik som motiverte meg
til & studere i voksen alder. Videre vil jeg takke min veileder Hilde Nordahl-Pedersen. Dine
rad og innspill har veert av stor betydning og du har alltid hatt tid til & svare pa mine

henvendelser.

Tusen takk, alle sammen.

Lars Kristian Gjertsen



1 Sammendrag

Forfatter av oppgaven har veert ansatt ved Midtre-Halogaland siden oktober 2004. Blant
hovedoppgavene er gving og opplaring av mannskap og befal i Midtre-Halogaland
sivilforsvarsdistrikt. | lgpet av disse arene har jeg ofte reflektert over hvordan Sivilforsvaret
som organisasjon legger til rette for at mannskap og befal skal vere forberedt pa den neste
innsatsen. Sivilforsvarets mannskaper og befal deltar et vidt spekter av hendelser og noen
ganger er oppdragene sveert krevende. | andre situasjoner er oppdragene enkle og kortvarige.
Befal og mannskap bgr uansett vere forberedt pa a handtere de oppdrag og oppgaver de blir
kalt ut pd. Anvendt teori forteller at personell som deltar i beredskapsorganisasjoner ma vare
forberedt pa at de kan oppleve belastninger av psykisk og fysisk karakter nar de deltar pa en
innsats. Slike belastninger kan gi stressreaksjoner, men teorien forteller og at stressaktivering
kan gi gkt ytelse. | tillegg taler teorien for at det er mulig & gjennomfare tiltak pa flere nivaer
for & styrke stressmestring og saledes vere forberedt pa belastninger. | den forbindelse gnsket
jeg a se pa om Sivilforsvarets befal ogsa opplever at de blir utsatt for belastninger ved ledelse
av innsatser i Sivilforsvaret. Pa bakgrunn av det har jeg intervjuet seks befal tilhgrende
operative avdelinger i Midtre-Halogaland Sivilforsvarsdistrikt. Hensikten med den kvalitative
tilnsermingen var a fa et dypere innblikk i befalets opplevelse av a vaere leder pa innsatser i
Sivilforsvaret. | tillegg ensket jeg a fa innsikt i hvilke tanker befalet har om hvordan
Sivilforsvaret som organisasjon kan legge til rette slik at befalet er forberedt pa & handtere

fremtidige belastninger og innsatser.

De funn jeg gjorde i forbindelse med mine undersgkelser viser at befalet i Sivilforsvaret
opplever bade psykiske og fysiske belastninger ved ledelse av Sivilforsvarets. Et sentralt funn
er at befalet opplever at de har liten kjennskap til mannskapet de skal lede og at dette er en
kilde til usikkerhet pa flere omrader. Befalet peker blant annet pa lite gvelser som en arsak til
at de ikke blir kjent med mannskapet sitt. | forhold til & forberede befalet pa fremtidige
belastninger og innsatser sa viser funn at befalet ansker gkt gvingsaktivitet velkommen. |
tillegg forteller befalet at de opplever at sosial stgtte som viktig far, under og etter en
hendelse. Videre vil det i fremtiden veere hensiktsmessig a legge til rette for en strukturert
lederutvikling av befalet. Sistnevnte utfordres av lav gvingsaktivitet, men det er kanskje ogsa
det viktigste argumentet for at lederutvikling ma tilstrebes a veere strukturert. Teorien trekker
frem samhold som en kritisk faktor i forhold til stressmestring. Funn i min oppgave tyder pa
at dette samholdet ikke er tilstede i dag.
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2 Oppgavens bakgrunn og problemstilling

Til enhver tid er ca. 8000 personer, kvinner og menn i alderen 18 til 55 ar palagt tjenesteplikt i
Sivilforsvaret. Tjenestene i Sivilforsvaret er ikke frivillig, og uteblivelse fra kurs, gvelser eller
innsats kan straffes i henhold til Sivilbeskyttelsesloven (2011)

| 2012 leverte Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap (DSB) en evalueringsrapport
etter hendelsene pa Utgya i 2011 (DSB, 2012) | rapporten kommer det frem at Sivilforsvarets
oppgaver var like mange tidligere oppdrag, selv om hendelsen i seg selv var & regne for
ekstraordinar. Drift av telt, ytre sikring og vakthold er blant noen av de oppgavene som
mannskapet utfarte og hadde opplering i. Men «Hendelsen hadde innledningsvis uavklarte
sikkerhetsutfordringer, og de psykiske belastningene ved flere av oppgavene var sveert
krevende» (DSB, 2012, s. 61) | evalueringsrapporten fra DSB star det at gvingsaktiviteten i
Sivilforsvaret hadde veert lav de siste arene og som vi kan lese i evalueringsrapporten

fremkommer det at:

" Sivilforsvarets gvingsniva har ikke vaert optimalt de seinere ar og dette har fart til at
avdelingene i for liten grad har kunnet gve og drille ferdigheter sammen. For det
tjenestepliktige befalet i avdelingene gir lav gvingsaktiviteten begrenset mulighet til a bli kjent
med egne mannskapers styrker og svakheter. Dette gir utfordringer nar sarskilt krevende
oppgaver skal fordeles. Befalets kunnskap om behovet for umiddelbar oppfelging av egen
avdeling etter innsats er ogsa viktig, og ma vektlegges bade i opplearing og i
gvingssammenheng" (DSB, 2012, 63).

Det star i Sivilbeskyttelsesloven (2011, 84) at Sivilforsvaret skal "bista ngd- og
beredskapsetatene med personell og materiell i forbindelse med skadeforebyggende og
skadebegrensende tiltak" Dette betyr at Sivilforsvarets personell ma veere forberedt pa a delta
pa fremtidige krevende hendelser sammen med andre ngd- og redningsetatene Det som skiller
Sivilforsvaret fra de andre organisasjonene er i hovedsak to forhold. De som deltar pa vegne
av brann, politi og helsevesen har dette som et yrke. Det er altsa deres jobb og noe de har
utdannet seg til. Det & delta pa redningsaksjoner, bilulykker, branner er noe de gjer hele tiden.
Det er deres primare verdiskapende aktivitet slik Hammervoll (2014, s. 44) beskriver det.
Dette star i kontrast til Sivilforsvaret som anvender et lovverk og palegger befal og mannskap
til & stille pa innsats, gvelser og kurs. Dersom befal og mannskap unnlater a etterkomme et

slikt palegg sa kan det fare til politianmeldelse.

Side 2 av 66



2.1 Problemstilling
Rapporten fra DSB (2012) papeker to viktige forhold. Det ene er befalets manglende

kjennskap til mannskapet, og det andre forholdet er opplevelsen av psykiske belastninger.
Belastninger er ifglge Eid og Harris (2018, s. 144) en kilde til stress. Stressreaksjoner kan gke
risikoen for at ulykker oppstar i krisesituasjoner sier Kaufmann & Kaufmann (2015, s. 303). |
tillegg kan stressreaksjoner av langvarig karakter true individets psykiske og fysiske helse
(Eid & Harris, 2018, s.1 44). Dette er slik jeg ser det et argument for & identifisere de
belastningene som kan fare til stressreaksjoner hos befalet i Sivilforsvaret ved ledelse av
innsatser. | tillegg er det ifglge Eid og Harris (2018, s. 160) mulig & ga systematisk til verks
pa flere nivaer for a styrke operative avdelinger evne til stressmestring og handtering av ytre

belastninger. Pa bakgrunn av dette har jeg utarbeidet falgende problemstilling:

Hvilke belastninger opplever befalet ved ledelse av innsatser i sivilforsvaret, og hva kan
gjeres for a forberede befalet pa matet med fremtidige belastninger?

For & svare pa denne problemstillingen har jeg utarbeidet falgende forskningsspgrsmal:
F1: Hvilke psykiske og fysiske belastninger opplever befalet i Sivilforsvaret?

F2: Hva kan gjeres for & forebygge fysiske og psykiske belastninger?

2.2 Begrepsdefinisjoner
| oppgaven anvendes flere begreper, og jeg finner det naturlig & gjere rede for de mest

sentrale av dem.

Belastninger
Belastninger er ifglge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 299) faktorer som har potensiale i

seg til a pavirke helse og ytelse pa gruppe og individniva pa en negativ mate. | oppgaven
anvendes belastninger som en samlende betegnelse psykiske og fysiske belastninger som kan
utlgse stressreaksjoner. Et annet ord for belastninger er stressorer (Eid & Harris, 2018, s.
144).

Kompetanse
Kompetanse er summen av kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som den enkelte

besitter (Lai 2004, s.48). Kompetanse omtales i fire hovedformer herunder faglig kompetanse,

lederkompetanse, personlig kompetanse og sosial kompetanse (Lai 2004, s. 57).
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Stressmestring
Stressmestring er beskrevet som analyse, evaluering og beslutning om hvordan man kan

beskytte seg mot stress (Kaufmann & Kaufmann 2015, s. 308). | praksis innebarer det ofte at
forventningene til individet ma reduseres, eller sa ma individets ressurser for handtering av
stress styrkes (Lunde, 2014, 5.169).

2.3 Sivilforsvaret ansvar og oppgaver
Sivilforsvaret er underlagt direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap. Daglig drift,

tjeneste og oppgaver reguleres gjennom sivilbeskyttelsesloven og Genévekonvensjonene av
12.august 1949, artikkel 63 med tilleggsprotokoll av 1977:

"Sivilforsvarets oppgave er a planlegge og iverksette tiltak for beskyttelse av

sivilbefolkningen, miljg og materielle verdier" (Sivilbeskyttelsesloven 2011, 84).

Sivilforsvaret skal blant annet som det fremkommer av sivilbeskyttelsesloven (2011, §4) veere
ansvarlig for befolkingsvarsling, gjennomfare evakuering samt drive tilfluktsroms tjeneste.
Sivilforsvaret er en sentral samvirkeaktgr og skal bista de primeere ngd- og redningsetatene i
det forebyggende og skadebegrensende beredskapsarbeidet. Sivilbeskyttelsesloven apner ogsa
for at befal fra Sivilforsvaret kan ta rollen som innsatsleder pa et skadested. Sivilforsvarets
oppgaver dekker altsd mange omrader og oppgaver, men det betyr ikke at det ikke finnes
begrensninger pa hvordan Sivilforsvaret kan brukes som etat. Disse begrensningene kommer
tydelig frem av Genevekonvensjonenes artikkel 61 med tilleggsprotokoll av 1977 som
definerer Sivilforsvarets handlingsrom. Sivilforsvaret er en landsdekkende organisasjon med
tyve Sivilforsvarsdistrikter og et skole og kompetansesenter. Antall avdelinger,
tjenestepliktige og ansatte ved hvert distrikt varierer. Det er ca. 250 fast ansatte i
Sivilforsvaret (Sivilforsvaret 2019). Hvert distrikt ledes av en distriktssjef som har sine
fullmakter og ansvar regulert gjennom en distriktssjefsinstruks. Som offentlig etat reguleres
Sivilforsvarets aktiviteter og verdiskapning gjennom Sivilbeskyttelsesloven, forskrifter,
prosedyrer og bestemmelser om offentlig forvaltning. Sivilforsvaret er underlagt direktoratet
for samfunnssikkerhet og beredskap (DSB), hvorpa Sivilforsvaret ledes gjennom en egen

Sivilforsvarsavdeling.
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2.4 Sivilforsvarets avdelinger og utdanningslgp
Det er flere typer innsatsavdelinger i Sivilforsvaret. | samsvar med oppgavens begrensning

som er beskrevet i metodekapitlet har jeg valgt a beskrive de to avdelingene hvor befalet som
er omtalt i oppgaven er satt opp som ledere. I tillegg vil jeg gi en generell beskrivelse av

utdanningen fra grunnkurs til videregaende befalskurs.

2.5 Fredsinnsatsgruppe/personell (FIG/FIGP)

Hovedoppgaven til fredsinnsatsgruppene er a forsterke de primzre ngd og redningsetatene
ved hendelser av ulike typer, omfang og kompleksitet. FIG er oppsatt med eget
avdelingsmateriell og bestar av 24 tjenestepliktige mannskap og befal. Det er som regel
personell fra disse gruppene som er i aksjon nar Sivilforsvaret deltar pa leteaksjoner,
skogbranner, flom, ras og lignende ugnskede hendelser. Gruppene gver i gjennomsnitt 24
timer pr. ar fordelt pa to kvelder og to dager. Fredsinnsatsgruppene bestar nar de er normalt
bemannet av 24 tjenenestepliktige mannskaper og befal. Fredsinnsatsgruppe personell (FIGP)
skal avlgse personellet i fredsinnsatsgruppene, men blir ogsa ofte kalt ut samtidig som FIG.
Personellet i disse gruppene har den samme utdanningen og gvingsfrekvensen som de
ordinare fredsinnsatsgruppene. Grunnkurset varer i tre uker og hovedmal er a gi de
tjenestepliktige kompetanse til & utgve funksjon som mannskap i FIG/FIGP i henhold til
gjeldende sikkerhetsbestemmelser. De far blant annet opplaring innen brann, redning,
farstehjelp, kart og kompass og GPS (Sivilforsvaret 2019).

For at FIG og FIGP gruppene skal lgse sine oppdrag er de avhengig av at befalet ivaretar sine
oppgaver og ansvar slik de er beskrevet i Sivilforsvarets handbok for befal. Befalet skal
koordinere Sivilforsvarets ressurser og aktiviteter og falge opp eget mannskap (DSB, 2018, s.
10). I tillegg ma befalet gjennomfare fortlapende vurderinger for a tilpasse seg til endringer i

situasjonen.

2.6 Befalsutdanning
Det er flere befalskurs tilgjengelig for de som skal vere befal i FIG/FIGP. To av kursene,

henholdsvis FIG20 og FIG30 er et krav for & bli satt inn i rollen som nestleder eller leder av
en avdeling. Utover dette kan de velge & ga videregaende kurs som FIG31 og FIG32. En
fyldig kursoversikt og kursenes innhold presenteres pa Sivilforsvarets hjemmesider.
Hensikten med befalskursene er a gi befalet kompetanse til a veere leder pa ulike nivaer i
avdelingene. 1 2019 kom det en ny og oppdatert utgave av boken «Ledelse i Sivilforsvaret —
En handbok for befal (DSB, 2019). Denne boken skal gi befalet en innfaring i ledelse og
hvordan ledelse kan utgves ifglge DSB (2019, s. 8).
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3 Teoretisk rammeverk

Akutte stressreaksjoner kan pavirke befalet og mannskapets evne til a lgse oppdrag sier
Weiseath (2007, s. 66). De langvarige stressreaksjonene kan hvis de ikke blir behandlet i
ytterste konsekvens veere invalidiserende ifglge Dyregrov (2002, s. 37). Med bakgrunn i
problemstilling og forskningssparsmal har jeg valgt  anvende teorier som beskriver psykiske
og fysiske belastninger og hvordan belastninger kan fare til stress. Teorien vil ogsa anvendes
for & gjare rede for hva stress er og hva som vil vare naturlige stressreaksjoner. Sentralt i
teorien, funn og drefting star ogsa tiltak som kan bidra til stressmestring. Teoriene er i all
hovedsak er hentet fra Kaufmann & Kaufmann (2015), og Eid & Harris (2018) og Lunde
(2014). Teoriene anvendes i organisasjonspsykologi (Kaufmann, 2015), men ogsa i et
operativt perspektiv (Eid og Johnsen 2018). | begge disse perspektivene har stress en sentral
rolle som belastning og teoriene gir tydelige indikasjoner pa at stress kan utfordre ledere og
deres utgvelse av lederskap. Siden oppgaven ogsa omhandler utgvelse av ledelse i
Sivilforsvaret finner jeg det naturlig a anvende teori om operativ ledelse. Denne teorien er
hentet fra Eid og Olsen (2018) og er beskrivende for ledelse i et operativt perspektiv. | det
forebyggende perspektivet har jeg hentet teori fra Eid og Harris (2018) som omhandler tiltak
pa individ, team og organisasjonsniva. Teori om praktisk gjennomfgring av trening og gvelser
som skal styrke stressmestring er i all hovedsak hentet fra Eriksen (2011). Disse teoriene
bringer pa det rene hvordan det pa en systematisk mate kan trenes og gves for & gke evnen til
stressmestring. Teoriene er basert pa kunnskap om stress i operativt perspektiv og ber derfor

kunne ha stor overfgringsverdi til Sivilforsvaret og deres befal.

3.1 Ledelse i et operativt perspektiv
Operativ ledelse som begrep er ikke gitt en entydig definisjon, men operativ ledelse kan

fremsta som et svar pa hva slags lederskap som vil vere egnet i kriser og katastrofer. Eid og
Olsen viser til Northouse (2001) nar de argumenterer for operativ ledelse forstas som (1)
prosess som innebzrer (2) a pavirke andre (3) i en gruppekontekst (4) mot maloppnaelse, i en
situasjon som rommer uforutsigbarhet, risiko og trussel™ (Northouse 2001 gjengitt i Eid &
Olsen 2018, s. 334). Sammenlignet med Birkinshaw (2014, s. 41) sa er det ikke signifikante
forskjeller i arbeidsoppgaver dersom man sammenligner operativ ledelse med annen ledelse.
Det som kanskje i starst grad skiller operativ ledelse fra annen ledelse er ifglge Eid og Olsen
(2018, s. 333) konteksten hvor operativ ledelse utgves. Slike situasjoner kan vare preget av
uforutsigbarhet med fare for liv og helse. Pa bakgrunn av dette argumenterer Eid og Olsen

(2018, s. 336) for at ledelse i en operativ kontekst stiller krav til at ledere kan tilpasse seg et
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dynamisk situasjonshilde. For a lykkes med dette ma befalet ifglge Eid og Olsen (2018, s.
335) veere i stand til & lgsrive seg fra tidligere beslutninger om disse ikke lenger bidrar positivt
til oppdragsutfarelsen.

| et beredskapsperspektiv omtaler vi ofte disse hendelsene som ugnskede, og de er i all
hovedsak naturskapte eller menneskeskapte (Furevik, 2017, s. 54). Det som skiller de
naturskapte hendelsene fra menneskeskapte hendelser er at enkelte menneskeskapte hendelser
kan vere villede handlinger, som for eksempel terrorangrepet pa regjeringskvartalet og Utaya
i 2011. I slike situasjoner som felge av ugnskede hendelser stilles det store krav til ledelse og
de som skal utgve ledelse. Beslutninger tatt i slike sitasjoner kan fa store konsekvenser pa kort
og lang sikt. Noen kan rammes direkte av beslutningene og ledere ma vere forberedt pa at
resultatet av deres beslutninger kan fglge dem i lang tid (Eid & Olsen 2018, s. 334). Operativ
ledelse kan altsa betraktes som ledelse i krevende situasjoner hvor livs, helse og materielle
verdier kan veere truet. | tillegg er disse situasjonene gjerne stressende, dramatiske, og ikke av
forventet karakter ifglge Eid og Olsen (2018, s. 333). Det er i slike kontekster befalet i
Sivilforsvaret utaver sitt lederskap.

3.2 Stress
Stress har blitt et hverdagslig begrep. Noe som ifglge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 300)

gjer at begrepet anvendes ukritisk. Dette gjgr de ved a papeke at stress anvendes for a
beskrive opplevelser som er relatert til andre forhold (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 300).
Jeg finner det derfor naturlig a trekke inn flere teoretiske perspektiv pa stress. Stress kan sees
pa som en avstand, mellom utfordringer og forutsetning for mestring av disse utfordringene
ifelge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 300). Myhrer (2018) bringer pa det rene at stress ma
sees pa i et subjektivt perspektiv da mennesker vil ha ulike forutsetninger i mgte med de
samme belastningene (Myhrer 2018, s.42) Hvilket innebzrer at to personer kan fa helt ulike
reaksjoner ved samme eksponering ifglge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 306). Dette
skyldes at det er individets subjektive tolkning og bedemmelse av det situasjonen som avgjar
stressreaksjonen (Kaufmann & Kaufmann 2015, s. 302). Denne tilngermingen blir slik
Kaufmann og Kaufmann (2018, s. 307) ser det betingende for at stressmestring ma sees pa i et
bredt spekter. Tiltak mot individet alene er ikke nok sier Kaufmann & Kaufmann (2015, s.
307) og argumenter for at det forebyggende arbeidet ogsa ma finne sted pa gruppe og
organisasjonsniva. Stress som begrep anvendes ogsa for a forklare reaksjoner av
atferdsmessig, fysisk eller psykologisk karakter som respons pa ytre belastninger (Kaufmann
& Kaufmann 2015, s. 301). Slik pavirkning kan vere lukt, lyd, usikkerhet og tidspress.
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Stressreaksjoner kan veaere av kortvarig karakter som fungerer som trening i et
stressmestringsperspektiv. Stressreaksjoner av langvarig karakter har nedbrytende effekter pa
individets fysiske og psykiske helse (Eid & Harris, 2018, s. 144).

Stress kan ogsa oppsta nar de personlige ressursene som skal imgtekomme omgivelsenes krav
ikke strekker til (Lunde 2014, s. 169). Eksempler pa personlige ressurser er fysisk og psykisk
helse, kompetanse og forventninger om mestring. Dette stresset oppleves ofte som negativt
fordi det kan resultere i at mestringsevnen reduseres sier Kaufmann & Kaufmann (2015, s.
302). Vi kan opptre irrasjonelt, og var evne til a fatte reflekterte beslutninger svekkes
(Eriksen, 2011, s. 115). Sa lenge de personlige ressursene bidrar til & opprettholde mestring er
det ingen negative opplevelser knyttet til situasjonen (Lunde, 2014, s. 169). Denne
tilnermingen leder oss til at stress kan veere noe positivt. Kaufmann & Kaufmann (2015, s.
301) viser til at det positive stresset kan virke motiverende a fa oss til & prestere bedre. Det
kan vare i en konkurransesituasjon, eller nar vi ma yte det lille ekstra i forbindelse med en
arbeidsoppgave slik vi kan se hos Risan mfl. (2013, s. 26). Eid og Harris (Eid & Harris 2018,
s. 148) papeker at en viss grad av stress er ngdvendig for optimal prestasjon. Ved for lav eller
hgy stressaktivering sa vil prestasjonen synke. Dette forteller at en viss grad av aktivering hos
for eksempel befalet i Sivilforsvaret vil vere positivt for deres prestasjoner og fordi det vil
fremme effektivitet sier Lunde (2014, s. 169). En lav aktivering kan gi utfordringer med &
engasjere seg og ta inn over seg alvoret i situasjonen og ytelsen kan forventes a bli redusert.
Ved for hgy aktivering kan lederen oppleve fraveer av kontroll, nervgsitet, redusert
persepsjon, og svekket kvalitet pa de prosesser som leder frem til beslutninger ifglge Eriksen
(2011, s. 117). | praksis kan det fare til at lederens situasjonsbevissthet svekkes og det gker
sjansen for at man ikke klarer & vaere i forkant av situasjonsendringer (Eid & Olsen 2018, s.
344). Det optimale er slik Eid og Olsen (2018, s. 344) ser det om lederen klarer & tilpasse
egne reaksjoner og graden av aktivering i takt med situasjonen. For & illustrere forholdet
mellom aktivering og prestasjon kan vi anvende Yerkes og Dodson lov fremstilt som omvendt
U-kurve (1908, gjengitt i Eid og Harris 2018, s. 148).
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Figur 1: Yerkes og Dodsons lov fremstilt som U-kurve.

Det som blir tydelig med en slik fremstilling av samspillet mellom aktivering og prestasjoner

er at en viss grad av aktivering er gnskelig.

Nar stress kan forstas som et samspill mellom personlige ressurser og forventninger sa apner
det opp for en tilnaerming om at stress kan mestres pa to mater. Enten ved & gke de personlige
ressursene. Alternativt kan vi ifglge Lunde (2014, s. 169) ta bort forventningene. Dette kan
for eksempel oppnas ved & omfordele arbeidsoppgaver (2014, s. 170). Ved a anvende Lunde
(2014, s. 169) sin tilneerming har vi i realiteten flere valg. Vi kan enten gke befalets
personlige ressurser ved a gke deres evne til & handtere usikkerhet. Det andre alternativet er &
frita befalet fra sine oppgaver, men som Lunde (2014, s. 170) argumenterer for sa er det i
beredskapssituasjoner sveert vanskelig a prioritere bort oppgaver. Dette leder oss frem til at
det i mange tilfeller ma foretas en vurdering om hva som vil vare mest hensiktsmessig og
gjennomfarbart. Det betyr antall valg i en beredskapssituasjons gjerne snevres inn, og den

mest hensiktsmessige tilnermingen vil veere a gke de personlige ressursene.

3.3 Reaksjoner pa stress
Stressreaksjoner kan pavirke var atferd, vare emosjoner og vare kognitive egenskaper sier

Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 303). De fleste av oss har opplevd ulike grader av stress.
Det a veere stresset er faktisk helt naturlig. Stressreaksjoner kobles ofte sammen med
grunnleggende mekanismer for a overleve i faretruende situasjoner ifglge Kaufmann &
Kaufmann (2015, s. 303). Kroppen settes i alarmberedskap og gjer seg Klar til & handle. Det

gjer oss skjerpet og bidrar til at vi er i stand til & handtere situasjonen. For noen kan de
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kroppslige reaksjonene oppleves som ubehagelige. Eid og Harris (2018, s. 149) argumenter
for at det kroppslige ubehaget er en ngdvendig faktor for at vi skal agere. Problemet oppstar
nar vi settes i alarmberedskap og ingen farer eller trusler er tilstede. Eller at alarmberedskapen
ikke gar over sier Skoglund og Risan (2013, s. 25). Kognitive stressreaksjoner kan pavirke var
situasjonsforstaelse og kan ha innvirkning pa var evne til a konsentrere oss. Ved svekket
kognitiv funksjonalitet kan beslutningsevnen pavirkes. Det kan fare til at valg baseres pa et
grunnlag som ikke er tilstrekkelig analysert og vurdert. Dette kan, i ytterste konsekvens fare
til at det oppstar ulykker som kan true liv og helse (Kaufmann & Kaufmann 2015, s. 303).

Atferdsmessige reaksjoner pa stress kan fare til at individet presterer lavere enn hva som
forventes. Et resultat av dette kan veere at det at det utfgres flere feilhandler enn hva som ville
veert tilfelle i en normalsituasjon (Kaufmann & Kaufmann 2015, s. 303). Det er heller ikke
unormalt at noen velger a isolere seg ifalge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 303) og andre
velger a fokusere pa seg selv sier Eriksen (2011, s. 115). En konsekvens av dette er reduksjon

av samhold og prestasjoner pa gruppeniva ifglge Eriksen (2011, s. 115).

Nar vi ser pa de psykologiske reaksjonene og da den emosjonelle siden sa fremkommer det at
sorg, sinne, frykt, raseri og engstelse er vanlige reaksjoner. Disse reaksjonene kan slik
Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 303) skriver det pavirke hvordan omgivelsene oppfatter
befalet. Hvordan vil mannskapet oppleve et befal eller leder som fremstar som redd, sint eller
ikke tar en beslutning? @ker eller svekker det tilliten til vedkommende leder? Det er ikke
ngdvendigvis noe enkelt svar pa disse spgrsmalene, men befalet ma vere forberedt pa at
mannskapet vil observere deres atferd og kan la seg pavirke av den ifglge Weisath (2014, s.
64). Oppmerksomhet vedrgrende egne stressreaksjoner er derfor viktig, og det ma jobbes
aktivt for a redusere stressreaksjonene sier Eid og Olsen (2018, s. 343). De argumenterer for
at ledere som mestrer stress kan bidra til a skape ro hos de rundt seg. Det forventes at dette
har gunstige effekter pa operative avdelingers prestasjoner i krevende situasjoner (Eid &
Olsen 2018, s. 344).

3.4 Stress som trussel mot ledelse
Beslutningstaking i krevende situasjoner er noe ledere i beredskapssituasjoner ma veere

forberedt pa. Sentralt i beslutningsprosessene finner vi de eksekutive funksjoner ifglge
Miyake (2000 referert i Hansen 2018, s. 79). De mest sentrale eksekutive funksjonene er
arbeidsminnet, inhibisjon og kognitiv fleksibilitet. Disse funksjonene omtales som en

samlebetegnelse for de prosessene som kontrollerer atferd og gjer oss i stand til a forholde oss
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til endringer rundt oss ifglge Hansen (2018, s. 77). Samtidig ser vi at det tas i bruk stadig mer
avansert teknologi som gir oss nye muligheter sier Hansen (2018, s. 77). Eksempler pa slik
teknologi er ngdnett, men ogsa gkende bruk av web baserte verktgy og systemer. En
konsekvens av dette er at de som skal lede en aksjon ma forholde seg til stadig mer
informasjon ifalge Hansen (2018, s. 77). Prosessen med a filtrere ut den viktigste
informasjonen blir derfor avgjgrende i arbeidet med & danne beslutningsgrunnlaget for
aksjonen (Hansen, 2018, s. 82). Ut fra dette forstar vi at de eksekutive funksjonene er viktige
prosesser sier Hansen (2018, s. 82) og argumenterer for at de ma fungere optimalt i en
operativ kontekst. Nar de eksekutive funksjonene er av sa avgjgrende karakter er det viktig a
forsta hva som kan true de. | den sammenheng trekkes akutt stress frem som en belastning
som kan bringe de eksekutive funksjonene ut av balanse ifglge Hansen (2018, s. 83). Det
vises blant annet til en undersgkelse fra 2016 hvor det fremkommer at stress har en negativ
effekt pa kognitiv fleksibilitet og arbeidsminnet (Hansen, 2018, s. 83). Det betyr i realiteten at
akutt stress pavirker evnen til & informasjonshandtering. Noe som kan fare til at det blir
utfordrende & tilpasse seg til endringer i situasjonen (Hansen 2018, s. 83). Det er verdt &
merke seg at den samme undersgkelsen mener & kunne vise til at akutt stress kan ha en positiv
effekt pa responsinhibisjon. Hvilket i praksis kan gi gkt handlingskontroll og det kan veere en
fordel i kritiske situasjoner (Hansen 2018, s. 83). Sistnevnte illustrerer et eksempel pa at stress
ogsa kan ha positive effekter. Pa tross av dette fremkommer det allikevel at akutt stress i all
hovedsak ma kunne betraktes som en trussel mot de eksekutive funksjonene ifglge Hansen
(2018, s. 86).

3.5 Belastninger i en operativ kontekst
Med utgangspunkt i arenamodellen for belastninger sier Eid og Harris (2018, s. 145) at

belastninger kan oppsta pa fire arenaer. Arbeidsarena, hjemmearena, den sosiale arena og den
individuelle arena. Befalets arbeidsarena i Sivilforsvaret vil vaere kurs, utdanning, gvelser,
innsatser og andre aktiviteter hvor befalet representerer Sivilforsvaret (DSB, 2019, s. 5). |
folge Eid & Harris (2018, s. 146) sa vil flere faktorer kunne oppleves som belastende pa
arbeidsarenaen. Belastningene kan veare av fysisk karakter som lyd, lukt, kulde, varme etc.
Belastninger av psykisk karakter kan veere av relasjonell karakter, tidspress og opplevelse av
fare for eget liv og helse. Men stress i seg selv er og en belastning ifglge Kaufmann og
Kaufmann (2015, s. 299. 1 tillegg kan fraveer av medbestemmelse oppleves som en belastning
sier Eid & Harris (2018, s. 144). Hva som er psykiske og hva som er fysiske belastninger er
det ikke alltid sa lett & skille mellom. Ofte vil det som Eid & Harris (2018, s. 146) argumenter
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for veere en glidende overlapp. Belastninger kan ogsa veere relatert til de ressurser som ma
veere tilstede for at Sivilforsvaret skal kunne utfare sine verdiskapende aktiviteter. Eksempler
pa slike ressurser er kompetanse, tekniske lgsninger og materiell (Kvalshaugen & Wennes
2015, s. 31). Deltakelse pa innsatser innebzrer at befalet har ansvar for mannskapets
sikkerhet. Som ledere ma befalet ta en rekke beslutninger, og noen av de kan ha konsekvenser
for andre menneskers liv og helse. Et slik ansvar kan i seg selv oppleves som belastende sier
Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 305). Darlig organisering av arbeidet kan veere ogsa vere
belastende og fare til stressreaksjoner ifalge Skants (2014s, s. 59). Dette kan sees i
sammenheng med at arbeidet finner sted i naerheten av kilder som for eksempel skaper stay.
Men det kan ogsa handle om a ikke ha kontroll pa personell inn og ut av at innsatsomradet
eller pA kommandoplassen (Heretter KO, Forsvaret, 2019). | moderne militeere operasjoner
trekkes usikkerhet frem som en av flere kilder til stress ifglge Eid og Olsen (2018, s. 335)
Videre argumenterer de for at usikkerheten kan vere relatert til uklare oppdrag, uklare roller,
men ogsa uklare regler. Denne tilnermingen far stgtte fra Skants (2014, s. 59) som papeker at
uklarheter vedrgrende roller og forventninger kan fare til stressreaksjoner. Rolleavklaring
fremholdes som et meget sentralt punkt i en forskningsrapport som ble lagt frem pa bakgrunn
av terrorhendelsene i 2011. Der kom det frem at rolleavklaring er av avgjgrende betydning i
forhold til forebygging av stress. Rolleavklaring bidrar til & redusere antall
usikkerhetsmomenter og det i seg selv kan gi betydelige gevinster. Rolleavklaring bar pa
bakgrunn av dette vere et fokusomrade i forbindelse med trening og avelser (Ekeberg mfl.
20186, s. 8). Usikkerhet forstatt som ufullstendig informasjon representerer et dilemma for de
som skal ta beslutninger ifelge Kaufmann & Kaufmann (2015, s. 214). | operativ kontekster
kan dilemmaet std mellom det & bruke tid pa a etablere relasjoner, eller iverksette oppdraget
sa raskt som mulig. Som beslutningstakere for operative avdelinger ma lederne veere
forberede pa at deres beslutninger kan fa store konsekvenser hevder Eid & Olsen (2018, s.
334).

Eriksen (2011, s. 117) er i likhet med de andre kildene tydelig pa at usikkerhet og ukjente
faktorer er blant de belastningene som kan fare til stress. Men Eriksen trekker ogsa inn
mangel pa sgvn som en belastning (Eriksen 2011, s. 116). Dette synet deler Eriksen med blant
annet Grgnli (2018, s. 269) som hevder at sgvn er avgjgrende for individets evne til & prestere
fysisk og psykisk. Sgvn pavirker var evne til 4 ta gode beslutninger. Mangel pa sgvn kan
resultere i at vi utfarer flere feilhandlinger inn hva vi normalt ville gjort. Satt i en operativ

kontekst er det lett & forsta at mangel pa sevn kan medfare flere utfordringer for de som deltar
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pa en innsats (Granli 2018, s. 269). Ser vi pa de med lederroller sa fremkommer det at ledere
kan bli likegyldige til sine oppgaver og ansvar som falge av for lite sgvn. Gregnlig (2018, s.
294) peker ogsa pa at enkelte undersgkelser tyder ogsa pa at mangel pa sevn kan pavirke

beslutninger av moralsk karakter.

3.6 Stressmestring satt i system
Eid og Harris (2018, s. 160) argumenter for at stressmestring i et forebyggende perspektiv kan

forhindre utvikling av stressreaksjoner. | arbeidet med a etablere strategier for 8 motvirke
stress sa er det viktig & ha fokus pa at det er det negative stresset vi vil til livs sier Kaufmann
& Kaufmann (2015, s. 307). Det positive stresset som kan gi gkte prestasjoner, og fungere
som trening i et stressmestringsperspektiv gnsker vi a ta vare pa. Siden det er flere faktorer
som kan fare til stressreaksjoner sa er det ngdvendig a etablere et bredt spekter av tiltak av
forebyggende karakter sier Kaufmann & Kaufmann (2015, s. 307). En tilnerming til dette er &
se pa stressmestring pa ulike nivaer. Individnivaet, hvor hensikt er & se pa tiltak og handlinger
som kan gke individets evne til 3 motsta belastninger. | dag eksisterer det kunnskap om
hvordan personlige egenskaper kan ha betydning for individers handtering av stress
(Kaufmann og Kaufmann 2015, s. 308). Ideelt sett kunne man pa bakgrunn av dette rekruttert
befal som har forutsetninger for a handtere usikkerhet og belastninger. Den samme
kunnskapen kan ogsa si noe om hvilke personlige egenskaper som ikke harmoniserer sa godt
med situasjoner preget av kaos ifglge Eid og Harris (2018, s. 161). Andre faktorer pa
individniva er fysisk trening. A inneha god fysisk kapasitet gker individets evne til &
prosessere informasjon og har direkte innvirkning pa de eksekutive funksjonene ifalge
Hansen (2018, s. 85). I tillegg vil god fysisk form ha positive effekter pa individets evne til &
utfare krevende fysisk arbeid. Det vil og korte ned tiden det tar & hente seg inn igjen. Dette er
det viktig a veere klar over da operative ledere kan sta ovenfor vanskelige beslutninger i
krevende situasjoner. Det vil veere uheldig om lederskap hemmes, eller pa annen mate
pavirkes negativ pa grunn av redusert fysisk kapasitet. Denne tilneermingen kan benyttes til &
avlive oppfatninger om at fysisk kapasitet hos befalet ikke er sa viktig da de som regel vil

befinne seg i et KO (Kommandoplass)

Utover dette tas det til ordet for a etablere rutiner og ritualer som kan bidra til a gke individets

evne til a fokusere pa oppgavene, blant annet ved a lare seg til & holde forstyrrende tanker og

gvelser pa avstand (Eid & Harris 2018, s. 161). Slike teknikker kan ogsa anvendes i tiden etter

en hendelse. Det bar ogsa veere et mal a etablere et positivt mestringsfokus hos den enkelte

som et stressmestringstiltak da spesielt unngaende mestringsstil er forbundet med negative
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gevinster som rus og traumatisk stress ifglge Eid & Harris (2018, s. 156). Operativt personell
kan med fordel ogsa lere seg teknikker hvor de retter fokuset mot seg selv sier Eid & Harris
(2018, s. 161). Hensikten er a leere befalet teknikker som bidrar til refleksjoner og
bearbeidelse av krevende hendelser. Gevinsten er at befalet ved & anvende slik teknikker kan
danne seg god oversikt over hendelsen. Dette kan blant annet gjeres ved at befalet skriver
ned, eller gjar opptak av seg selv nar de gjennomgar hendelsen forteller Eid & Harris (2018,
s. 161). P4 individniva vil det ifglge Eriksen (2011, s. 223) vere gunstig om viktige
handlinger og grep kan automatiseres gjennom drill og overlaring. Hensikten med slik
trening er at individet i kan prestere optimalt i krevende situasjoner ved at aktivering holdes
pa et hensiktsmessig niva sier Eid & Harris (2018, s. 148). Gjennomfaring av drill og
overlering vil vere et tiltak for a gke de personlige ressursene hos individet, men Eriksen
(2011, s. 223-224) advarer om to forhold ved dette tiltaket. Overlaring kan fare til at
handlingsmgnstrene blir fastlast og evnen til omstilling i henhold til situasjonen blir redusert
sier Eriksen (2011, s. 223). Nar hensikten med overleering er a stimulere til automatiserte
handlingsmanstre sa ma utfarelsen veere riktig. Hvis ikke sa kan vi oppleve at handlinger
konsekvent gjennomfares feil og dette kan fa negative konsekvenser (Eriksen 2011, s. 224). |
et ledelsesperspektiv argumenterer Eid & Olsen (2018, s. 344) for at det ma fokuseres pa
trening og utvikling av faste handlingsmanstre, slik at ledelse gjennomfares som tiltenkt selv i
stressende situasjoner. Dette er spesielt viktig i forbindelse med kritiske arbeidssituasjoner
hvor utfallet kan ha konsekvenser for andres liv og helse ifglge Eid & Olsen (2018, s. 344).
Eriksen (2011, s. 118) er sveert tydelig pa at trening og erfaring med pa de oppgaver som skal
utfgres ved reelle innsatser er en forutsetning for a holde stressnivaet nede. Realistiske gvelser
og treninger som stimulerer til nettopp det blir derfor et viktig verktgy for stressmestring
(Eriksen 2011, s. 118). I tillegg ma det som Eriksen (2011, s. 118) sier veere rom for & si ifra

til andre om opplevde stressreaksjoner.

Stressmestring pa avdelingsniva
Pa avdelingsniva ser vi at stressmestring i operative avdelinger handler i stor grad om a bygge

et felleskap. Over tid kan tillit og respekt opparbeides (Eriksen 2011, s. 46). Dette er viktig da
grupper hvor medlemmene kjenner hverandres, og opplever gjensidig tillit har gode
forutsetninger for a utvise stettende atferd (Eriksen 2011, s. 47). Eriksen far stette for sin
tilneerming fra Eid og Harris (2018, s. 162) som sier at operative avdelinger med sterkt
samhold har gode forutsetninger for & handtere ytre belastninger. Denne observasjonen

bygger ifalge Eid og Harris (2018, s. 162) pa tre faktorer. Kameratskap og relasjoner mellom
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medlemmene i den operative avdelingen representerer det horisontale samholdet sier Eid &
Harris (2018, s. 162). Videre argumenterer de for at det vertikalt samhold er fundamentert pa
identifisering og tillit med egen ledelse. Den tredje faktoren er opplevelse av stolthet og
forpliktelse og samholdet i dette perspektivet omtales som «organisatorisk eller ideologisk»
ifglge Eid & Harris (2018, s. 162). En av gevinstene ved sterkt samhold er at medlemmene
finner mye statte hos hverandre og de har omsorg for hverandre. Et sterkt samhold utvikles
over tid, og operative avdelinger kan slik Eid og Harris (2018, s. 162) ser det med fordel
fokusere pa gjennomfgring organiserte aktiviteter som har til hensikt a utvikle samhold. |
tillegg vil avdelinger hvor de samme personene deltar pa flere aksjoner sammen bygge
relasjoner til hverandre (Eid & Harris 2018, s. 162) Evne og vilje til kollegastatte forsterkes
gjennom det horisontale og vertikale samholdet. Noe som kan fare til opplevelse av
ivaretakelse i et fysisk og psykisk perspektiv. Et ideologisk samhold forener teamets
medlemmer gjennom felles gnske om & lgse oppdrag sier Eid og Harris (2018, s. 162). Men
det betinger at medlemmene i en gruppe vektlegger gruppens interesser fremfor mal av
personlig karakter (Eriksen 2011, s. 47). Opprettholdelse av et sterkt samhold er en
kontinuerlig prosess, og kan utfordres av interne stridigheter, konflikter og svak ledelse ifalge
Eid og Harris (2018, s. 162). Det betyr at samholdet i de operative avdelinger hele tiden ma
veere gjenstand for oppmerksombhet, blant annet for a unnga etablering av subkulturer og
uformell ledelse sier Eriksen (2011, s. 47).

Stressmestring pa organisasjonsniva
Tiltak pa det organisatoriske nivaet handler i farste rekke om & etablere rutiner, prosedyrer og

forutsetning for medvirkning. Hensikten med dette er ifglge Eid og Harris (2018, s. 163) &
skape et inkluderende klima i et vertikalt perspektiv. I tillegg bar det tilstrebes a legge til rette
for at erfaringer og opplevelser fra tidligere gvelser og innsatser pa en systematisk mate
implementeres i fremtidige gvelser og innsatser ifglge Eid og Harris (2018, s. 163). Pa den
maten blir fortiden et verktgy som kan forbedre fremtidige prestasjoner. Ved serlig
langvarige hendelser og oppdrag er det viktig pa et organisatorisk niva a erkjenne at de
tjenestepliktige ogsa har forpliktelser utenfor tjenesten sier Eid & Harris (2018, s. 163)
Eksempler pa slike forpliktelser kan veere av familieer karakter, men ogsa i forhold til
arbeidsgivere. Disse kan ogsa ha et informasjonsbehov det vil vare fordelaktig a
imgtekomme (Eid & Harris 2018, s. 163).
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Medbestemmelse relatert til valg av fremtid materiell og utstyr kan oppleves som inkludering
i beslutningsprosesser og gi en opplevelse av a bli hart (Eid & Harris 2018, s. 163). Det er
personellet ute pa et beredskapsoppdrag som anvender materiellet og deres erfaringer og
opplevelser relatert til dette kan med fordel vektlegges. Videre tar Lunde (2014, s. 170) til
ordet for at det overordnede planverket harmoniserer forholdet mellom krav til funksjoner og
forutsetningene for & ivareta funksjonene. I praksis betyr det at det ma vare samsvar mellom
de forventningene som tillegges lederfunksjonene i Sivilforsvaret og befalets mulighet til &
innfri forventningene (Lunde 2014, s. 170). Planverkets hensikt er a ivareta balansen mellom
befalets personlige ressurser og forventningene pa et overordnet niva slik det fremkommer av
Lunde (2014, s. 170). Implementering av proaktiv stabsmetodikk kan slik Lunde (2014. s.
170) omtaler det gi gnskede gevinster i et ledelsesperspektiv. Metodikkens hensikt er & skape
trygghet og forutsigbarhet i forhold til ansvar, oppgaver og arbeidsform. Det gjar at
medlemmene i en beredskapsledelse kan konsentrere seg om sine oppgaver og ansvar og ikke
bruke tid og energi pa a forholde seg til hva de andre gjer ifglge Lunde (2014, s. 170). Dette
er i realiteten en rolleavklaring pa organisatorisk niva og kan bidra til & dempe

stressreaksjoner (Ekeberg mfl. 2016, s. 8).

Noe av utfordringene med beredskapssituasjoner er at situasjonen kan endre seg underveis
(Lunde 2014, s. 170). Det betyr at tilstedeverelse av belastninger ogsa kan endres i takt med
situasjonen. Ledere kan pa bakgrunn av dette veare ngdt til a regulere eget stress og aktivering
i trdd med belastningene som falger av situasjonsendringer (Eid og Olsen 2018, s. 344).
Evnen til selvregulering vil veere viktig for at lederen skal kunne fatte beslutninger som er
tilpasset endringer i situasjonen sier Eid og Olsen (2018, s. 344). Det er derfor viktig at
medlemmene i en beredskapsorganisasjon regelmessig trenes pa de belastningene de kan sta
ovenfor (Lunde 2014, s. 170). Det betyr ogsa at de gvelser som har til hensikt & fremme
stresstrening ma legge inn endringer i situasjoner som et gvingsmoment (Eriksen 2011, s.
225).

3.7 Sosiale stgtte som stressmestring
Ifalge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 307) er det utelukkende positive gevinster i sosial

stgtte med tanke pa stressmestring. Eid og Harris (2018, s. 159) argumenterer for at de med et
nettverk rundt seg, bestaende av venner, kollegaer og familie vil vaere bedret rustet til a
handtere krevende hendelser. | all hovedsak finner sosial statte sted pa fem omrader. Det er
falelsesmessig statte som inneberer a vise interesse og ha omsorg (Kaufmann og Kaufmann
(215s, s. 307). Oppgavestgtte handler ifglge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 307) om
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bistand til handtering av problemer, eller hjelp til & peke ut veien videre sier Eid og Harris
(2018, s. 160). Informasjonsstatte omhandler opplysning og informering i den hensikt a unnga
misforstaelser, eller a bringe pa det rene hva som egentlig skjedde under beredskapssituasjon
(Eid og Harris, 2018, s. 160). Praktisk stgtte omhandler tiltak i det daglige, men ogsa i
krisesituasjoner sier Kaufmann og Kaufmann (2018, s. 307). Konkrete eksempler pa praktisk
statte kan vaere bista med hjelp til selvhjelp eller sette inn tiltak direkte med den hensikt &
bista i en avgrenset periode (Eid og Harris, 2018, s. 160). | forhold til deltakelse pa
beredskapssituasjoner vil beslutningsstgtte bidra til at lederen far hjelp til & vurdere
situasjonen. Tiltaket har og til hensikt & skape et best mulig grunnlag for a fatte beslutninger

ifelge Eid og Harris (2018, s. 160) og stette lederen nar beslutningene er tatt.

Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 307) argumenterer for at den sosiale statte bidrar til &
dempe effekten av belastningene, men gjennom den sosiale statten ivaretas individets
grunnleggende behov for omsorg, narhet og annerkjennelse. Sosial statte er viktig i
hverdagen sier Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 307), men understreker at sosiale statte vil

veere av avgjgrende karakter i Krisesituasjoner.

4 Metode

Jeg har i forbindelse med min oppgave valgt a anvende kvalitativ metode og undersgkelsen
ble gjennomfart som individuelle intervju av seks informanter. 1 tillegg valgte jeg i samrad
med arbeidsgiver a foreta en forenklet kompetansekartlegging varen 2019. | den forbindelse
sendte jeg ut et spgrreskjema til de ansatte ved de tyve Sivilforsvarsdistriktene i
Sivilforsvaret. Totalt valgte 85 personer a respondere pa denne undersgkelsen. Hensikten med
kompetansekartleggingen var a bringe pa det rene om de ansatte i Sivilforsvaret har deltatt pa
kursene som tilbys de tjenestepliktige mannskap og befal. Kompetansekartleggingen var
kvantitativt bygget opp og et forenklet digitalt sparreskjema ble distribuert via e-post.
Funnene i denne undersgkelsen er tilgjengelig for Sivilforsvaret og DSB, samt undertegnede.

Resultatet av denne kartleggingen anvendes kort i drgftingen av forskningsspgrsmal 2.

Av hensyn til oppgavens omfang og kompleksitet har jeg valgt & fokusere pa Befal i FIG
(Fredsinnsatsgrupper) og FIGP (Fredsinnsatsgruppe Personell). Det innebarer i praksis at
befal i mobil renseenhet og befal i Radiac-malelagene ikke har vert gjenstand for
oppmerksomhet i forbindelse med de undersgkelser jeg har gjort. Intervjuene i undersgkelsen
er gjennomfart med informanter fra ett Sivilforsvarsdistrikt, noe som medfarer at befal i 19

andre distrikter ikke har deltatt pa intervjuer eller andre metoder for datainnsamling i
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forbindelse med oppgaven. Det er heller ikke foretatt undersgkelser hvor mannskapet er
informanter. Det betyr oppgaven ikke vil gi svar pa mannskapets opplevelser av a delta pa

innsatser i Sivilforsvaret.

4.1 Forskningsdesign

Ut i fra tema og problemstilling har jeg bestemt meg for et forskningsdesign. Et
forskningsdesign er i korte trekk en beskrivelse av hvordan jeg som forsker har valgt a ga
frem for & fa svar pa min problemstilling. Det betyr at et forskningsdesign kan betraktes som
en oppskrift eller plan pa hvordan en oppgave kan lgses (Christoffersen mfl. 2010, s, 73). Det
er viktig & gjere rede for de valgene jeg har gjort. Samtidig ma jeg som forsker i denne
sammenhengen vere bevisst pa at de valg jeg har gjort kan medfgre at andre valg utelates.
Det betyr i praktisk at det er en del ting min oppgave ikke vil gi svar pa. Som en konsekvens
av dette har jeg ogsa valgt a gjere rede for hva jeg mener det er rimelig & anta hva min
oppgave ikke vil gi svar pa og hvorfor. Som forsker bgr det tilstrebes a vie oppmerksom mot
bade svakheter og styrker ved en undersgkelse (Grennes 2013, s. 139). Om ikke annet sa kan
det bidra til at forsker og oppgave fremstar som mer troverdig enn hva hadde veert tilfelle

dersom det ikke var redegjort for antatte svakheter ved den valgte metoden.

4.2 Fordeler og utfordringer ved den valgte metoden
Kvalitativ metode kan helt enkelt forklares med at metoden samler inn grunnlagsdata for sin

virkelighetsoppfatning gjennom ord, forklaringer og detaljerte beskrivelser. Anerkjente mater
a hente inn slik data pa er blant annet gjennom intervju, observasjoner og dokumentanalyser.
Intervjuer kan gjennomfgres med enkeltindivider, eller det kan gjennomfgres intervjuer med
flere tilstede i en sakalt fokusgruppe. Observasjoner kan vere a fglge et utvalg over tid mens
de utfarer forskjellige aktiviteter og hvordan for eksempel samhandling finner sted sier
Jacobsen 2015, s. 145). De dataene som samles inn ved intervju og observasjon kalles

primerdata og disse dataene er hentet inn av forskeren selv.

Den kvalitative metoden har flere fordeler. Gjennom intervju og observasjon kan jeg som
forsker komme tett pa dem som undersgkes, og jeg kan selv vere tilstede nar innhentingen av
data finner sted. Ved intervju har jeg mulighet til a stille oppfelgingssparsmal der hvor det er
naturlig pa bakgrunn av samtalens utvikling. Det kan veere vanskelig, om ikke umulig a
forutsi oppfalgingssparsmalene pa forhand. I tillegg ville intervjuguiden blitt i overkant
omfattende om tenkelige oppfalgingsspgrsmal skulle veert tatt med. Og da hadde det strengt

talt ikke veert oppfalgingssparsmal. Men muligheten til a stille oppfalgingsspersmal gjorde at
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jeg som forsker kunne bidra til & unnga at det oppstar misforstaelser sier Jacobsen (2015, s.
130). Andre fordeler med kvalitativ metode er at observasjoner kan finne sted over den tid, og
pa de steder som forskeren finner det hensiktsmessig for a fa tilgang til nedvendig mengde
med data. | sum bidrar dette til at en kvalitativ tilneerming antas a ha hgy relevans. Det at jeg
tidligere har observert informantene og har kunnskap om deres rolle, oppgave og ansvar gir
meg fordeler i forhold til utvelgelse av informanter. | trad med den kvalitative metodens
fleksibilitet har jeg ogsa mulighet til a tilpasse problemstillingen og metode for innsamling av
data underveis (Jacobsen 2015, s. 130). Det gjer for eksempel at jeg kan ta kontakt med
informantene i ettertid for a stille flere, eller utdypende spgrsmal. Sistnevnte ville vart mer
utfordrende ved en kvantitativ metode hvor spgrreskjema ble delt ut til anonyme informanter.
Det er allikevel grunn til & understreke at det at selv om problemstilling og datainnsamlingen
kan endres sa er det ikke krav at de endres. Dog skal en vere klar over at den fleksibiliteten
kvalitativ metode representerer ogsa kan veere en utfordring ifalge Jacobsen (2015, s. 132).
For eksempel hvis forskeren hele tiden fgler et behov for a endre pa problemstilling og
datainnsamling og saledes distanserer seg fra det som var den opprinnelige oppgaven
(Jacobsen 2015, s. 132). Det hadde for eksempel vaert uheldig om problemstilling og

datainnsamlingen endret seg sa mye at informantene i sum ikke deltok i samme undersgkelse.

Andre utfordringer ved det kvalitative opplegget kan veere at forskeren i noen tilfeller
kommer for tett pa det som undersgkes. For eksempel dersom en forsker observerer en gruppe
over tid og etter hvert utvikler forstaelse, sympati og enighet med medlemmene i gruppen. En
slik kontakt mellom forsker og informant kan vi anta har potensiale i seg til & utfordre
forskerens objektivitet hevder Jacobsen (2015, s. 132). Jeg har tidligere nevnt at min
kjennskap til informantene gjar at jeg har bestemte oppfatninger om at de er de rette til a gi
meg de svarene jeg er ute etter. Men personlige relasjoner mellom informant og forsker kan
ogsa medfare noen utfordringer. Tar informantene & vaere mer rlig siden de kjenner meg og
ville en annen forsker fatt de samme svarene ved a stille de spgrsmalene jeg har gjort? Kan
relasjonene mellom meg og informantene kan utfordre min objektivitet som forsker og gjere
meg til et ukritisk talergr for informantenes sak. Dette er forhold som Jacobsen (2015, s. 132)
sier at jeg som forsker ma vaere oppmerksom pa. Informantene kan pa sin mate la seg pavirke
av forskerens tilstedeveerelse. Dette kalles undersgkelseseffekt og oppstar nar informantene
for eksempel endrer, eller pa annen mate justerer sin atferd som faglge av at de er med pa en

undersgkelse. Dersom informantenes sanne natur og atferd ikke kommer til syne, kan det
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stilles spagrsmal da ved paliteligheten til de data som er samlet inn papeker Jacobsen (2015, s.
132).

Det er altsa apenbare fordeler og ulemper ved den kvalitative metoden. Ogsa ved bruk av
intervju som metode for datainnsamling. Men med bakgrunn i at det er befalets opplevelser
jeg er ute etter sa kan jeg vanskelig se for meg at innsamlingen kunne vart gjort pa en annen
mate. Dette inntrykket forsterkes av den omfattende datamengden jeg fikk tilgang pa og
detaljgraden i informantenes beskrivelser. Men mye data alene er ingen garanti for at
sparsmal og problemstilling besvares, selv ved bruk av riktige kilder (Jacobsen 2015, s. 231).
Konteksten rundt datainnsamlingen kan pavirke hva informantene forteller. Dersom jeg hadde
valgt & intervjue befalet under en gvelse, eller pa en innsats sa kunne det farget fortellingene
deres. Der og da hadde de kanskje veert utsatt for belastninger og dette kunne pavirket deres

opplevelser av situasjonen og farget deres svar (Jacobsen 2015, s. 231).

4.3 Forarbeid og intervjuguide
| forkant av intervjuene ble pakrevd sgknad med ngdvendig informasjon send til Norsk senter

for forskningsdata (NSD). Jeg valgte a gjennomfgre intervjuene som apne, individuelle
intervju. Det som var viktig for meg i utarbeidelsen av intervjuguiden var a finne frem til de
sparsmalene som kunne identifisere ulike belastninger. I forhold til forskningsspgrsmal
nummer to gnsket jeg informasjon om hvordan befalet opplever at tiden mellom gvelser og
innsatser gir de forutsetninger for & forberede seg pa neste innsats. Jeg gnsket ogsa at
informasjonen i forhold til forskningssparsmal 2 kunne bidra til hvordan man kan tenke nytt
og annerledes i forhold til tiltak pa individ, gruppe og organisasjonsniva. Tiltak hvis hensikt

er & gjare befalet, og mannskapet bedre rustet til 8 mgte fremtidens innsatser og belastninger.

Intervjuguiden var sterkt strukturert, men det var mulig for informantene a stille spgrsmal
underveis dersom de gnsket a tilfare noe og falte at mine sparsmal ikke fanget dette opp. Det
var utarbeidet en rekkefglge pa spgrsmalene, men det var ikke et krav at rekkefglgen matte
falges slavisk. | den del situasjoner tilsa informantenes svar at det var naturlig @ komme med
neste spgrsmal i en annen rekkefglge enn opprinnelig forespeilet. Ved noen intervjuer ble det
naturlig a stille oppfalgingssparsmal som ikke var skrevet ned pa forhand. Mange av
spgrsmalene er ogsa apne i den forstand at det ikke er noe ja, eller nei svar. De fleste spgrsmal
apnet for refleksjoner og utdypende svar. | forkant av intervjuene ble hver enkelt informant
kontaktet & spurt om a delta. I lgpet av denne samtalen ble de informert kort om hvordan

intervjuet kom til & bli gjennomfart og hvordan dataene ville ble behandlet i ettertid.
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4.4 Gjennomfgring av intervju og bearbeiding av data
Intervjuene ble gjennomfert i februar og mars 2019. Intervjuene ble tatt opp og

transkriberingen ble foretatt far neste intervjuet. Intervjuene ble gjennomfart som et fysisk
mgte ved at bade intervjuer og informant var tilstede. Intervjuene varte i gjennomsnitt
narmere femti minutter. Nar alle intervju var transkribert fikk hver informant oversendt
intervjuet i skrifts form til gjennomlesing og godkjenning. Dette ble gjort via e-post. Ingen

informanter ville pa dette tidspunktet trekke seg.

Jacobsen (2015, s. 155) sier at tillit er ngdvendig for en apen informasjonsutveksling. Jeg
opplevde at denne tilliten var tilstede, blant annet fordi informantene svarte raskt og positivt
pa & delta i undersgkelsen. Men jeg opplevde ogsa at de ikke gnsket a trekke seg underveis
som et tegn pa tillit til meg som forsker i denne forbindelse. Far selve intervjuet startet ble
informantene informert om bakgrunn og hensikt for masteroppgaven. De ble ogsa informert
om sgknaden til NSD og at denne var godkjent. | tillegg fikk de skriftlig informasjon om
undersgkelsen og at de nar som helst kunne trekke seg. Den mest tidkrevende delen av
etterarbeidet var uten tvil transkriberingen. Men transkriberingen bidro til at jeg tidlig fikk et
inntrykk av hovedfunn hos den enkelte informant. Dette ga et overordnet inntrykk av de
samlede funn. Men det & ta opp intervjuene gav meg ogsa muligheten til & vaere oppmerksom
bade pa det informantene sa, men ogsa deres atferd under intervjuene. Jeg opplevde at dette
skapte en god flyt i intervjuene og det var sveert sjelden avbrytelser. Jeg opplevde at
transkriberingen ble en repetisjon av intervjuene og totalt sett gav dette informasjon pa et

sveert detaljert niva.

Den neste delen av etterarbeidet var & skape en oversikt over hva slags informasjon jeg hadde
fatt. Hva hadde jeg fatt vite? Med utgangspunkt i det farste forskningssparsmalet sa ble det
naturlig & kategorisere belastninger i trad med hva den anvende teorien sier om belastninger.
Dette forte til to hovedkategorier, fysisk og psykiske belastninger. Det ble raskt klart at det
var et behov for ytterligere kategorier for & operasjonalisere funnene (Jacobsen 2015, s. 253).
Jeg opplevde tidlig at det var behov for a systematisere tilbakemeldingene fra informantene.
Blant annet for & fa frem bredden i det som ble oppfattet som belastninger. | tillegg ble det
ansett som hensiktsmessig for arbeidet med forskningsspgrsmal 2 at funnene ble kategorisert
og operasjonalisert pa en slik mate at de var et grunnlag for videre drgfting. | arbeidet med
funnene ble det klart at for eksempel usikkerhet var en faktor som gikk igjen og det ble

ngdvendig a fa frem hva som skaper usikkerhet. | dette arbeidet valgte jeg a anvende en
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metodisk tilneerming ved & anvende et kategori -tre (Jacobsen 2015, s. 210). | mitt tilfelle sa

kategori — treet ut som figuren under i forbindelse med besvarelse av forskningssparsmal 1.

«| Leteaksjoner
4 Fysisk form ’
" , _» Skogbranner
/ 4 Krevende oppdrag |
¥ Lyd
Fysiske
| " Innsatsomradet | Kaos/uorden
\— —» Kjgretgy/beklednin
Y Fysiske ressurser ”| Kioretay/ 8
Belastninger ¢ = Hvor mange?
“" | Hvemerde?
4 Usikkerhet
“» Hva kan de?
X
Psykiske | » ﬁnlsvar for liv og \‘ Redd for skade p&
\ cise N mannskapet
'\_\.. \‘ .
4 Stress AN Liten kontakt med
\ \\‘ personellet
‘\\ Krav fra omgivelser
\_ ¥ Ressursmangel
9 Tidspress

Figur 2: Kategori-tre Forskningsspgrsmal 1

Figuren illustrerer hvordan jeg valgte a kategorisere funnene pa bakgrunn av informantenes

fortellinger.

| forhold til forskningssparsmal 2 sa valgte jeg i stor grad a kategorisere funnene i trad med

teorier som omhandler forebygging av stress, og bygger motstandskraft mot ytre belastninger.

Dette gav meg tre hovedkategorier, herunder individ, gruppe og organisasjon. Men for &

danne et godt grunnlag for videre drgfting ble flere kategorier innfert for a ytterligere

operasjonalisere begrepene. Dette fremkommer av den neste figuren:
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« Fysisk trening

e _» Mestringsteknikker
// ,./
ST
4 Individ ¥ Kompetanseheving
__v| Trening
Tiltak »  Gruppe | —— » @velser

~ Relasjoner

Organisasjon |

Sosial stgtte

Lederutvikling

Utdanning

Figur 3 Kategori-tre Forskningsspgrsmal 2.

Figur 3 illustrerer hvordan jeg valgte a kategorisere funnene basert pa informantenes

fortellinger i forhold til den anvende teorien.

4.5 Relevans og gyldighet

Vi har tidligere sett at relevans og fleksibilitet er fordeler med den kvalitative metoden. Men
hvilke utfordringer byr metoden pa? Umiddelbart fremstar den kvalitative metoden som
ressurskrevende. Det tar tid & planlegge, gjennomfare og analysere data i forbindelse med
intervju og observasjoner. Hvilket innebarer at antall informanter som oftest vil veere langt
lavere enn ved kvantitative undersgkelser. Det er for eksempel ikke unormalt at antall
informanter i et kvalitativt opplegg er 6-9 personer ved intervju eller observasjoner. Slike
begrensninger gjeres ofte ut fra et ressursperspektiv. Bruk av fa informanter kan gjgre det
utfordrende & generalisere ut fra de funn man gjer antyder Jacobsen (2015, s. 131). Hvilket

ogsa vil veere tilfelle i min oppgave hvor problemstillingen vil bli forsgkt besvart ved &
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intervjue 6 befal i Midtre-Halogaland. Det er for eksempel naermere 70 befal i dette
sivilforsvarsdistriktet alene, og i Sivilforsvaret er det totalt 20 sivilforsvardistriktet. Dette vil
utfordre den eksterne gyldigheten, og det vil veere fordelaktig om jeg som forsker kan forklare
funnene med bakgrunn i teori og annen forskning (2015, s. 131). Noe som kan statte
oppgavens eksterne gyldighet er at befalet i MHSFD har gjennomfgrt utdanningen sin
innenfor samme organisasjon som gvrig befal i Sivilforsvaret. Hvilket innebeerer at alt befalet
i Sivilforsvaret har en felles plattform. Hvor mye det enkelte befal og mannskap skal gves
reguleres gjennom Sivilforsvaret sentralt, og utgangspunktet for Sivilforsvarets deltakelse pa
innsatser er likt uavhengig av distrikt. Det innebarer at det befalet jeg intervjuer har mange
felles forankringer med annet befal i Sivilforsvaret. Pa bakgrunn av det er det rimelig a anta at
funn og konklusjoner kan vaere overfgrbare til andre distrikt og avdelinger i Sivilforsvaret.
Andre forhold som kan styrke oppgavens interne og eksterne relevans kan vaere om det er

samsvar mellom funn i min oppgave og det som kom frem i DSB sin evalueringsrapport.

Ideelt sett er det fristende a ta til ordet for at alt befal skulle vert intervjuet, men det vil vare
alt for krevende i forhold til arbeidsmengden. Det er for eksempel ikke uvanlig at et intervjuet
med en times varighet tilsvarer 10-15 nar det er foretatt en fullstendig utskrift sier Jacobsen
2015, s. 131). Ut av et intervju generes det derfor mye data som ogsa ma systematiseres og
analyseres. Dette arbeidet stiller store krav til forskeren. | ettertid ser jeg at det kunne veert
hensiktsmessig a intervjue noen befal fra andre distrikt. Det kunne gitt meg helt andre funn,
men det kunne ogsa gitt meg funn som sammenfalt med de jeg allerede har. Jeg ser ogsa i
ettertid at jeg kunne hatt flere spgrsmal relatert til forskningssparsmal 2. Samtidig sa
samsvarer funn i min oppgave med det som kom frem i DSBs (2012, s. 63)
evalueringsrapport etter terrorhendelsene pa norsk jord i 2011. Nar funn jeg har gjort ogsa er
sammenfallende med den anvendte teorien s& mener jeg det styrker oppgavens relevans og

gyldighet

4.6 Palitelighet og forskningsetiske refleksjoner
| min oppgave har jeg intervjuet befal, og med bakgrunn i min stilling i Sivilforsvaret sa er jeg

delaktig i prosesser hvor valg av fremtidig avdelingsbefal finner sted. | s& mate kan det tenkes
at undersgkelseseffekt ikke kan utelukkes. Jeg hadde i utgangspunktet sett for meg at
intervjuene skulle bare preg av finne sted som en fortrolig samtale. Da ville jeg virkelig
kunne fatt tak i de mest detaljerte beskrivelsene. Men det ble raskt klart at ved a ta opp
samtalen sa legger det faringer for hvordan en slik samtale oppleves. Ved a ta opp intervjuene
sa opplevde jeg at det ble noe formelt over samtalen. Det er mulig & argumentere for at
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settingen pavirkes av at jeg som forsker er ansatt i den etaten som palegger informantene
tjenesteplikt. Det at jeg kjenner befalet gir ogsa fordeler i forhold til & plukke ut det befalet
som gir meg dataene jeg er ute etter. Blant annet fordi jeg kan plukke ut de jeg vet har deltatt
pa innsatser hvilket vil vaere avgjgrende for min oppgave (Jacobsen 2015, s. 229). Det ville
veert lite hensiktsmessig a intervjue 6 informanter som enda ikke hadde deltatt pa en innsats. |
tillegg har det gitt meg mulighet til & velge kilder som ikke har deltatt pa de mest ekstreme
hendelsene (Jacobsen 2015, s. 182). Som for eksempel Utgya. Ved a bare velge kilder som
har deltatt pa de mest ekstreme hendelsene sa tror jeg det ville utfordret gyldigheten pa flere
omrader. Kjennskap til befalet har det gitt meg mulighet til & velge kilder fra hele distriktet
og ikke bare fra et sted i distriktet. Jeg mener det kan bidra til & styrke den eksterne
gyldigheten om funn flere steder i et distrikt er sammenfallende (Jacobsen 2015, s. 238). Men
uansett hvor sammenfallende funnene i min undersgkelse matte veere sa kan jeg ikke ukritisk
konkludere med at tilsvarende undersgkelser om belastninger ville gitt samme funn i andre
distrikter.

Enkel tilgang til relevant informasjon er blant fordelene ved a forske pa egen organisasjon
ifelge Jacobsen (2015, s. 56). Dog er det ikke bare fordeler ved & forske pa egen organisasjon.
I noen tilfeller gnsker forskeren & bevise at noe ikke er helt som det skal vare. Andre ganger
kan forskeren bli pavirket, eller styrt av et gnske om a ikke skape noen vanskeligheter for
organisasjonen (Jacobsen 2015, s. 57). Jeg kontakt ledelsen i Sivilforsvaret hgsten 2018 og ba
om tillatelse til & forske pa egen organisasjon. | den forbindelse redegjorde jeg for oppgavens
bakgrunn og hensikt. Jeg ba ogsa om tillatelse til & intervjue befal i Sivilforsvaret. Tillatelsen
ble innvilget og var en forutsetning og var slik jeg sa det en forutsetning for & kunne ga videre
med oppgaven. | trad med anbefalt praksis har jeg som forsker vert apen om at jeg har valgt a

forske pa egen organisasjon. (Jacobsen 2015, s. 57).
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5 Presentasjon av funn og analyse

| denne delen av oppgaven skal jeg presentere de funn jeg gjorde i forbindelse med a intervjue
Informantene. Jeg var valgt a dele presentasjonen opp i to deler, psykiske og fysiske
belastninger. Denne inndelingen har jeg anvendt for & skape struktur i den videre
presentasjonen. | realiteten er det ofte et overlapp mellom fysiske og psykiske belastninger
ifglge Eid & Harris (2018, s. 146).

5.1 Psykiske belastninger

Hovedfunnene forteller at manglende kjennskap til mannskapet skaper usikkerhet hos befalet
og at det pavirker beslutningsprosesser. De forteller at de noen ganger ma lede personell de
ikke har mgtt tidligere og at det er en utfordring. Befalet opplever ogsa at de kan bli stresset
og peker pa mangel pa ressurser, forventninger fra omgivelsene og bekymringer for
mannskapets liv og helse som noen av stressorene. Men befalet forteller ogsa at de er

motiverte for oppgaven som leder.

Det gis et samlet inntrykk av at befalet har for liten kjennskap til eget mannskap og at dette

byr pa utfordringer:

«Det er jo alltid utfordringer med at du ikke kjenner mannskapet ditt godt nok. Og der
praver jo vi @ kompensere med & ha sa hgy menneskelig faktor som mulig. Ha sa lav terskel

som mulig for & kunne si i fra, gjerne sparre tre ganger istedenfor  sparre en gang» (I11)

«Jeg far gve for lite med mine folk, og ved store aksjoner sa har jeg mange som jeg
ikke kjenner i det hele tatt og som jeg skal lede. Som jeg kanskje ikke har sett en gang. Som
kommer fra andre grupper. Det er en utfordring» (12).

«Man far kanskje tre fra sin egen FIG og 15 fra en annen. Og da er det veldig
vanskelig & vite hva de 15 kan, med mindre jeg kjenner de fra far for de jeg har veert i en
gruppe med de fra fgr av. Sa kunnskap om ferdigheter til mannskap er en av utfordringene
som leder» (16)

Det koker egentlig ned til at befalet ikke vet hva personellet er i stand til og det gjer at befalet
kan veere bekymret for om de gir personellet oppdrag de ikke burde hatt. Det & engste seg for

personellet som fglge av det ansvaret befalet har er av belastende karakter:
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«Nar jeg skal sende de ut i ett eller annet oppdrag sa vet jeg ikke hva han eller hun er
god for. Det gar gjerne kanskje ett til to ar med noen gvelser sammen, og kanskje noen
innsatser. Da begynner man a bli litt kjent med dem. Da kan det veere for sent. Sa, det ligger i
bakhodet» (14)

Samtidig gir befalet uttrykk for a ha fokus pa oppdrag og at det a lgse oppdrag er en prioritert
oppgave. Det innebearer at ogsa befalet ma fordele mannskap de ikke kjenner til forskjellige
oppgaver. Men det kan veere en prosess som tar tid fordi befalet er opptatt av mannskapets
sikkerhet.

«Det som kanskje er mer en ting jeg prever a veere oppmerksom pa er hvem jeg har
med meg, og hvem jeg setter til hvilke oppgaver. For det er ikke alle som jeg ngdvendigvis vil
bruke til alt. Men da prever jeg a skille ut med en gang hvem jeg vil bruke til de forskjellige

oppgavene» (11)

«Jeg kan vaere betenkt med tanke pa hvem jeg skal sette pa brannpumpen, hvem kan den?
Alle, til og med vi ledere skulle kunne den best. Og nar man skal sette opp teltet sa lurer jeg
pa hvem som kan med den pumpa for & fa opp teltet. Sanne ting kverner i hodet bade hos

meg.» (14)

Fokus pa sikkerhet
Befalet gir ogsa uttrykk for at det kan veere utfordrende 4 stole pa at alt mannskap har fokus

pa sin egen og andres sikkerhet:

«Nar vi er ute i felt pa innsatser og sann sa ligger det ogsa fremme i pannen hele
tiden, at vi er drit redd for at et av mannskapene kan bli skadet, eller at vi mister de. Det
tenker jeg pa hver jevla gang. Vi har jo noen som er litt dumdristig og skal gjare mer enn de
er i stand til. Vi har sann ca. peiling pa hvem det er, men allikevel sa er det fort gjort at de

glemmer seg» (14)

«Det kan ga over tid fgr man finner ut hvordan et menneske fungerer. Har du a gjere
med personer du ikke kjenner, sa ma du preve a finne litt mer ut av hvordan det ligger an.
Spesielt i en innsats er det litt viktig at du vet hvordan, eller i hvert fall til dels vet hvordan
folk er. jeg blir i hvert fall litt mer sgkende og reservert og vil sjekke litt ut hvordan de er for

jeg bare sender de av garde» (15).
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Informantene gir et samlet inntrykk av at de tar sikkerheten til mannskapet pa alvor og
befalets fortellinger gir tydelige signaler om at dette kan oppleves som psykisk belastende. Et
inntrykk som forsterkes av en informant som sa: «Jeg er jeevlig glad for at det gikk bra den

her gangen ogsa» (14).

Manglende kjennskap til de som befalet leder fgrer noen ganger til at befalet er i tvil om det i
det hele tatt lar seg gjgre & svare pa omgivelsenes forventninger og samtidig ta vare pa

personellet.

«Det er vel kanskje det med at man ikke kjenner mannskapet. At man kanskje blir
usikker pa om man far et oppdrag, og om vi faktisk klarer a lgse det. Er det trygt for oss a
Igse det her med den treningen og de sikkerhetsbestemmelsene som vi har? Det kan kanskje
vare en av de tingene som gjer at man blir sittende & tenke mer enn hva jeg burde. Kan vi
gjere det her, eller kan vi ikke gjgre det her? Sa sender jeg kanskje ut mannskaper og sa

finner jeg ut etterpa at det var kanskje ikke sa lurt» (16)

Dette sitatet illustrerer at belastninger kan oppsta uansett hvilket valg befalet her gjer. Om de
velger & ikke svare pa forventningene fra omgivelsene sa kan det veere belastende i seg selv.
Kanskje opplever de at Sivilforsvaret svikter. Samtidig sa vil det kunne vaere belastende om

personellet sendes ut og befalet blir bekymret for personell og trekker egen beslutning i tvil.

Sa langt har vi hatt som utgangspunkt at belastningene kommer i forbindelse med aktiv
deltakelse pa en beredskapsaksjon. Men det som er interessant er at fravar av bruk av
Sivilforsvaret ogsa kan oppleves som en belastning. Spesielt i de situasjoner hvor befal og

mannskap ser at de kunne bidratt:

«Disse arene har det ikke vart sa tungt for at det har faktisk ikke vaert noe a veere ute
pa. Det har veert noen kjappe segk i fjellet og skredomrader der vi ikke skal inn. Det har vaert
tyngre tidligere der vi ser at her kunne vi veert med & hjelpe, men ikke blitt brukt Det er teft

og det er taft for mannskapene» (11).
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Opplevelse av stress
Det er ikke alltid gitt at belastninger forer til stressreaksjoner, men noen ganger gjor de det. |

de pafelgende sitatene ser vi at befalet forteller om situasjoner hvor de selv opplever at

belastninger forer til stressreaksjoner:

«Jeg kan bli stresset i et KO hvor du har leder brann, politi og ambulanse og at alle
begynner a rope etter deg» (13).

Dette er et godt eksempel pa at forventinger fra omgivelsene kan oppleves som belastende og
gi stressreaksjoner. Men som vi ser i det neste sitatet sa kan fravaer av ressurser ogsa gi

opplevelser av stress:

«Sa rett og slett & ha for lite ressurser tilgjengelig til & lgse oppgavene. Det kan fort

gjere meg stresset» (16).

Opplevelsen av a ikke vite hvor personellet er, eller hva de gjer er belastende slik neste
informant forteller. Spesielt i de situasjoner hvor utfgrelse av oppdrag kan utsette personellet
for fare:

«Jeg viste ogsa at mine mannskap viste at de ikke skulle ga inne i brannen, men vare i
utkanten. Men jeg ser de ikke, og det er litt stressende mange ganger. Jeg ser ikke hva mine
folk gjor» (12)

Samme informant forteller ogsa at det & ikke ha tid til & forberede seg far mannskapet
kommer skaper utfordringer. Belastingen her kommer som fglge av manglende tid til
forberedelser og fraveer av kontroll pa situasjonene:

«Jeg skulle veert der litt far de andre og fatt litt mer kontroll. Hadde jeg veert der far de
andre kom sa hadde jeg hatt mer kontroll nar de kom. Na kom vi omentrent samtidig. Det vet
jeg nd. Men vi rakk ikke det. Det var mye kaos. Vi visste ikke en gang hvor vi skulle kjgre da

vi kjgrte av garde» (12).

Pa et direkte spgrsmal om hva befalet ikke trives med som ledere i Sivilforsvaret sa kommer

det frem et gnske om medbestemmelse nar det gjelder anskaffelser av materiell:
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«Det er gjerne ting man ville endre, kanskje hatt litt mer styringsrett ovenfor utstyr.
Hva man trenger av utstyr og sanne ting. Prioriteringer av utstyr skulle kanskje skjedd i
stgrre samrad med det lokale befalet enn hva som er tilfelle i dag (13).

Tjenesteplikt som belastning
Det a bli palagt tjenesteplikt kan i seg selv veere belastende. Ofte medfarer tjenesteplikten

fraveer fra familie og arbeidsplass. De fleste befal opplever statte fra familien, men opplever

at tjenesteplikten kan utfordre den primeere arbeidsplassen:

«Det har tatt noen ar fgr de har innsett det der jeg jobber at det er faktisk ikke lek det
jeg holder pa med. Det er faktisk pa ramme alvor. Det er liv og helse som star pa spill» (16).

Noen mener at arbeidsgiver ikke alltid er godt nok informert om hva tjenesten innebarer:

«Samtidig som det er slik at du har en oppgave & gjere i Sivilforsvaret og du faler at
du trengs der, sa faler du at det pa jobben er akkurat det samme. Og det er ikke bestandig
greit a fa like mye gehgr for det som skjer. Men jeg tror det rett og slett skyldes det uvitenhet
for de skjgnner ikke hva vi holder pa med» (I5).

Da kan det som en informant sier vaere viktig at omgivelsene ser verdien av det arbeidet

Sivilforsvaret utfarer:

«De ser jo verdien i det. At det er palagt vet de jo og har forstaelse for. Det at det er
en pliktig tjeneste. Og de ser og verdien i det, og det som bidrar til det er at Sivilforsvaret har
blitt mer synlig. Blant annet pa tv ved reportasjer om en innsats. Da kan du ofte se en bil i fra

Sivilforsvaret» (14).

Motiverende a veere leder
Befalet gir et samlet inntrykk av a veere motivert for oppgaven som leder og de forteller at det

er givende & se at deres lederskap gir resultater:

«Det & motivere andre har jeg alltid syns er gagy. Prgve & motivere andre. Prgve a fa
de til & yte sitt beste» (13)

«Jeg liker & se pa hvordan det var nar jeg kom inn som mannskap og hvordan det er

na. Det er det som gjar at jeg gleder meg til & komme. Det er en veldig positiv gruppe» (11)
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Det kommer og til uttrykk at de har stor grad av frihet som leder:

«Friheten til & bestemme kanskje. At jeg kan bestemme hvordan ting skal gjeres sa
fremst det er innenfor sikkerhetsbestemmelsene» (16)

Samveret med personellet i avdelingene verdsettes av befalet:

«Jeg stortrives og vi er en flott gjeng. A vaere leder, veere sammen med dem og drive

de syns jeg er givende» (14).

Oppsummert kan vi se dele de psykiske belastningene i tre hovedkategorier. Usikkerhet er en
sentral belastning som i all hovedsak knytter seg til befalets kjennskap til mannskapet. Befalet
gir uttrykk for at de ikke kjenner mannskapet som personer, og vet lite om deres personlige
egenskaper. Videre er det usikkerheter relatert til mannskapets kompetanse. | tillegg ser vi at
befalet kan oppleve det som belastende & ha ansvar for andres liv og helse. I de tilfeller hvor
befalet er oppmerksom pa at de stresset sa er det ofte som en konsekvens av manglende
kontroll pa situasjon, krav fra omgivelsene og usikkerhet. Forholdet til arbeidsgiver kan i

noen tilfeller vaere utfordrende. Motivasjonen for a veere leder synes allikevel a vere hgy.

5.2 Fysiske belastninger

Hovedfunnene forteller at & bli fysisk sliten i forbindelse med innsatser er en naturlig del av
det & delta pa for eksempel skogbrann og leteaksjoner. En del av Sivilforsvarets materiell og
tekniske ressurser svarer ikke til forventningene ifglge befalet. De fleste informantene
forteller ogsa at deres egen fysiske form ikke er pa et optimalt niva. Videre har organiseringen
av KO konsekvenser for befalets arbeidssituasjon og ulike former for stay oppleves som

belastende.

A bli fysisk sliten er en naturlig del av det & delta pa innsatser ifglge befalet:

«Ja, Nar det er snakk om det rent fysiske sa kan det selvfglgelig veere teffe oppdrag.
Men samtidig sa er du i likhet med resten av redningsenheten sa pumpa full av adrenalin at

du merker det egentlig ikke far du er ferdig. Sa at det er tungt ja, men det vet vi» (I11)

«Det er jo ikke sa lett & springe med 4 toms slanger under armen, men det er ikke noe

som noen ikke taler» (13)

Side 31 av 66



Pa enkelte innsatser kan faktorer som er utenfor befalets kontroll bidra til & pavirke hvor
fysiske krevende et oppdrag kan veere. For eksempel i forbindelse med skogbrann hvor tid er
en faktor som kan fa betydning for de som deltar pa slukkingsarbeidet:

«Nar det gjelder skogbranner sa vil ofte tiden vaere en kritisk faktor. Og da jager man

seg selv litt mer. Sa ja, innsatser er fysisk krevende» (16).
| tillegg kan veere spille en stor rolle og gke de fysiske kravene som legges pa personellet:
«Helt klart. Det er tungt, og nar det er dritveer er det tungt & vaere ute a lete» (14)

Samtidig sa viser resultatet fra intervjuene at befalet ogsa erkjenner at egen fysisk kapasitet

kan pavirke opplevelsen av a delta pa innsatser:

«Det er klart at dersom man er darlig trent og skal veere med pa en skogbrann sa
kommer man til & kjenne det. Samtidig ogsa hvis man skal ga pa sgk i darlig terreng kan jeg
vel kalle det, s& kommer man til & kjenne det i kroppen etterpd. Der ma man jo egentlig bare

jobbe med seg selv. Man er i Sivilforsvaret og kan bli sendt ut pa sann. Da bgr man klare det
og» (16)

Det ogsa frem av intervjuene at materielle ressurser kan ha pavirkning pa personellets

opplevelser:

«Altsd, bilparken fungerer ikke. Vi har fatt nye hengere, men vi har en bil som
overhodet ikke fungerer. Bilen har vert en faktor som har gjort at jeg har veert pa nippet til &
trekke oss ut av oppdraget. For jeg har sett det som direkte farlig. Og da snakker vi til og fra
ulykkesstedet. Ikke pa ulykkesstedet» (12).

Men den personlige bekledningen kan ogsa by pa utfordringer:

«Jeg er livredd de marsjstavlene vi fikk. De nye skoene. A dra i fjeera pa glatta, eller
pa vinterfgre uansett. De er jo speilglatt og vi bruker de med livet som innsats» (14).

Hvordan KO, eller befalets «arbeidsplass» organiseres har ogsa mye a si for opplevelsen av
belastninger. En lite egnet organisering kan blant annet bidra til & skape sty og andre faktorer

som pavirker befalet i deres arbeid med a lede innsatser:
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«Politiet sa farst ikke behovet. Men jeg argumenterte for at det ville bli mer ro i KO.
Sa er det bare vi ledere som er inne i KO i rommet. Det var sa mye renn fgrste dagen. Det var
stappfullt i KO til enhver tid den fagrste dagen. Det ble stressmoment. For hvem er det som

kommer inn nd? Hva kan vi si? Hva kan vi gjere?» (12)

Pa spgrsmal om befalet kunne gjere rede for faktorer de opplevde som fysisk belastende sa
svarte en informant «egen fysiske form» (16), mens en annen informant kunne fortelle at
«akkurat na i dag har jo alt blitt fysisk belastende» (13). Informantene forteller ogsa at egen
fysiske kapasitet setter begrensninger for hvilke aktiviteter de kan delta pa. Som en informant
sier om deltakelse pa enkelte sgk «det er jeg i for darlig form til» (12). En annen informant er
tydelig pa at lederen ivaretar sine oppgaver og ansvar fra KO og at befalets fysiske form
saledes er underordnet;

«Nei, som befal er man jo privilegert med det at man sitter i KO. Man springer ikke
opp pa fjellet, med mindre det er noe spesielt. Sa fysiske belastninger er jeg forskanet for.
Som regel er det ikke noen fysiske belastninger. Det er ikke vi som skal springe ut a lete etter
folk. Vi skal veere ved KO og koordinere» (14).

Kort oppsummert kan vi konkludere med at kan befalet eksponeres for fysiske belastninger pa
innsatser. De fysiske belastningene kan skyldes at oppdragene er fysisk krevende, men de
opplever ogsa at materiellet ikke alltid innfrir forventningene. Sistnevnte resulterer i
bekymringer for personellet og usikkerhet vedrgrende oppdragsutfarelse. Befalet forteller
ogsa at deres egen fysiske kapasitet har konsekvenser for hvilke oppgaver de kan utfare i felt.
Hvordan kommandoplassen organiseres har og betydning for om befalet eksponeres for

belastninger.

5.3 Forskningsspgrsmal 2
Hva kan gjares for a forebygge fysiske og psykiske belastninger?

Hovedfunnene som ble gjort relatert til forskningsspersmal 2 tyder pa at befalet gnsker flere
gvelser og kompetansehevende tiltak som ferdighetstrening. I tillegg mener befalet at de gver
sa lite at det bade for de og mannskapet er svaert vanskelig a opprettholde kompetansen de ber
ha for & lgse oppdrag. Befalet gnsker blant annet flere kurs og da gjerne med tanke pa a gi
kompetanse i forhold til & lede personer de ikke kjenner. Befalet gir ogsa uttrykk for at de

gnsker & ha tettere kontakt med annet befal av faglige og relasjonelle arsaker. Et annet
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hovedfunn er at befalet i varierende grad opplever a fa strukturerte tiloakemeldinger etter

gvelser.

5.4 @velser og kompetanseheving
| forhold til enske om mer kompetanse og en gkning i gvingsfrekvensen sa er funnene sveert

sammenfallende. Dette vil jeg illustrere ved a legge frem funn fra ulike informanter som i sum
skisserer tydelige trekk om kompetansebehov og et anske om mer gving. Funnene forteller og

at det i fremtiden ma fokuseres pa ytterligere innhold enn det som prioriteres i dag:

«Jeg skulle absolutt kunne bedre samband og GPS. Med den kompetansen jeg har pa
brannpumpa sa skulle jeg nok kunne gatt den i gang sammen med et mannskap. Men jeg er
ikke god pa den. Jeg kan GPS, men er ikke god pa det. Jeg kan ngdnett, men jeg skulle

absolutt veert mye bedre» (12).

«Det har ofte veert slik i Sivilforsvaret at det settes opp en gvelse, og det er veldig bra
det. Men du blir pa en mate bare satt inn der og ferdig med det og sa er det du ferdig med det
nar gvelsen er over. Men sann som det har vart i det siste sa har vi jo veert med i fra starten.
Opplegget er der, men vi har vaert med pa kjering av gvelsen. Men det kunne gjerne veert

mere for og etter» (15).

Det informanten etterspgr er i realiteten at befalet ma bli gvet i rollen som ledere.
Dette synet far statte fra andre og det tas til ordet for at «befalet far gve seg pa de rollene som
dem kanskje ber ha i en innsats. At gvelsene kanskje legges opp sann at de blir nesten som en

innsats» (16).

| den forbindelse gir befalet ogsa uttrykk for at de gnsker a gve pa det a ta vare pa personell

som har veert gjennom tgffe oppdrag:

«Hvordan skal man ta seg av som har veert oppe og hentet en person som har falt ned
fra 600 meter? Altsa, hvordan skal man ta seg av disse personene? Hva skal man gjgre nar de
kommer inn? Det er kanskje ting man kunne gvd pa i forhold til hva man gjar etter en innsats.
Dette er noe av det viktigste for dette er ikke folk du treffer dagen etterpa. Det kan ga et helt

nar til neste gang du ser de. De skal jo fungere i hverdagen» (13).

Dette leder oss videre til at befalet ogsa har helt konkrete gnsker for hva som bar prioriteres

av innhold pa kurs i fremtiden:
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«Na har jeg stort sett veert pa alle kurs som er og har gode tjue ar igjen og har tatt
alle kursene. Sa det mangler en del kurs, serlig pa den psykososiale biten. Det a lese
signaler. Noen har lett for det. Jeg har kanskje veldig lett for & det a lese mennesker. Mens
andre ikke kan eller vil. Men det er kanskje den eneste maten du kan kompensere pa nar du
ikke kjenner noen. Det er faktisk a leere deg, hva skal jeg se etter? Hvilke signaler skal jeg se
etter. Hvordan oppfarer et menneske som er usikker seg. Eller ikke ter a si i fra at dette vil jeg
ikke veere med pa. Sanne ting tenker jeg er kjempeviktig a fa utdanning pa» (I1).

Fa gvelser for befalet
Pa spgrsmal om hvordan befalet opplever gvingsaktiviteten i Sivilforsvaret sa er det

gjennomgaende svaret at den er for lav:
«Det gar for lang tid mellom hver gvelse» (12).
«@velse gjar mester. Det er det jo ingen tvil om. Na er vi vel litt under et lavmal» (13)

«Den er darlig. Dere hadde jo en undersgkelse, en landsomfattende undersgkelse. Og

det gikk jo mildt sagt til helvete. Bedre svar kan du ikke fa enn akkurat det» (14)

«Den er for darlig. For a si det rett ut. Vi blir for lite gvd. Ingen tvil. Vi har mye bra

utstyr, ting & holde pa med, og vi far for lite gving. Det er ingen tvil om det. Det bgr gves mer

(15).

Men befalet selv gir ogsa uttrykk for at det kan veere hensiktsmessig a skrive ned momenter
fra tidligere aktiviteter og bruke erfaringene i fremtiden:

«Etter den forrige gvelsen sa har jeg sittet og tenkt pa ting som jeg kunne gjort
annerledes. Ting som kanskje burde vaert gjort annerledes. Ting jeg kunne gjort. Sa det er
sanne ting man ma prave a huske pa neste gang har en gvelse. Kanskje nevne det far man
begynner at jeg etter forrige gvelse tenkte jeg pa dette, men nevnte det ikke pa evalueringen
for jeg kom ikke pa det for etterpa. Sa at man kanskje skal begynne a notere mere sanne ting,
selv om man kanskje kommer pa det to uker etterpa at man tar frem notisboka og noterer det

som et moment etter den gvelsen» (16).
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Oppsummert kan vi sla fast at befalet gnsker flere gvelser og at gvelsene i fremtiden i starre
grad ma gve befalet i rollen som ledere. Videre gnsker befalet flere kurs for a ivareta og
utvikle egen lederkompetanse.

5.5 Betydningen av sosial stagtte
Befalet opplever at distriktskontoret, primeert ved beredskapsvakten har en stgttende funksjon

som befalet kan henvende seg til. | tillegg opplever befalet at de har mye stgatte i hverandre.

«Men jeg vet jo at vi har distriktskontoret i bakhand hvis det er noe. Det er en trygghet
vi har hele tiden» (14).

Dette er noe som flere av de andre informantene ogsa gir uttrykk for:

«jeg kan stgtte meg pa vakta hvis jeg er usikker pa noe» (16). Den siste uttalelsen far statte fra
andre som er tydelig pa «vakta kan jeg ta kontakt med nar jeg faler at jeg trenger det» (12).
Befalet gir i stor grad uttrykk for at de vil fa den hjelpen de har behov for, ogsa i et psykisk
perspektiv. For som en informant sier «er det det at vi trenger psykisk hjelp sa er dere der.

Dere har sikkert kontakter. S& det er jeg ikke redd for, det at vi ikke skal fa hjelp» (14).

Noen gir ogsa uttrykk for at de opplever at beredskapsvakten er proaktiv og tar kontakt med
befalet underveis i en innsats «Beredskapsvakta ringte meg ogsa og gav meg rad og tips pa
ting og tang» (12).

I tillegg til & kunne oppleve & ha statte fra beredskapsvakta og distriktskontoret sa oppleves
det ogsa som positivt & dele sine erfaringer med andre ledere og tilbringe tid sammen med

dem. Blant annet fordi det oppleves som bra nar ledere mgtes:

«vi ledere er pa kurs og snakker med hverandre om ting vi har opplevd, hvordan vi har
taklet ting» (12).

Det er i tillegg knyttet positive opplevelser fra befalets side til det a ha ekstra
gvingsaktivitet med befalet alene. Det trenger ikke veere all verden, men selv noen fa timer
oppleves a ha positive gevinster. Dette blir tydelig i en informants beskrivelser av ekstra

kveldsgvelser for befalet nar vedkommende sier:

«Det har vert veldig godt de ekstra kveldene vi har hatt med lederne. Det & kunne sette
seg ned a prate, rett og slett prate litt drit med hverandre. Vi blir litt bedre kjent med

hverandre» (11).
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5.6 Utvikle befalet som ledere fgr og etter en innsats
| et ledelsesperspektiv vil det vaere av avgjgrende betydning at befalet far vedlikeholdt og

styrket sin ledelseskompetanse. De fleste informantene gir uttrykk for at de opplever a fa
tilbakemelding pa en eller annen i rollen som leder. Som vi skal se av funnene kan det vaere
mulig & argumentere for at blant annet lav gvingsfrekvens kan utfordre en systematisk
tilneerming til lederutvikling. Pa sparsmal om informantene opplevde a fa tiloakemeldinger
som gav videre grunnlag for utvikling som leder sa kan svarende indikere at det er variasjon i
maten hvordan tilbakemeldinger blir gitt. Eller som en informant valgte & svare pa spgrsmalet

om vedkommende fikk tilbakemeldinger pa seg selv i rollen som leder:

«Ja, si det. Jeg far jo tilbakemeldinger. Det er jo noen som sier det at intet nytt er godt

nytt. Men, man far jo tilbakemeldinger sann jevnt over hvor de sier at de syns det gar greit»

(15).

Under den samtalen med samme informant kom det frem at vedkommende gnsker at

tilbakemeldingene ikke ngdvendigvis bare bestod av skryt:

«Jeg personlig syns jo det er like greit & fa ei tilbakemelding som ikke ngdvendigvis
ma veere positiv. Tilbakemeldingen kan jo ogsa veere den at «den der syns jeg ikke du taklet sa
veldig bra». Det er jo en del for & utvikle seg som leder. Jeg syns det er like viktig a fa den

tilbakemeldingen som a fa den positive tilbakemeldingen» (15)
En annen informant forteller hvor viktig det er med tydelige tilbakemeldinger:

«Man far ofte hgre det pa slike tilbakemeldinger om lederatferden bgr justeres. Men
det kan veere vanskelig & plukke opp hva man kunne gjort bedre. For det er veldig mange som

kvier seg for & si noe etter en gvelse. Veldig mange som ikke har lyst til & fortelle» (13)

Det a fa tilbakemeldinger pa egen lederatferd er noe som etterspgrres og blir sett pa som et

viktig grunnlag for videre utvikling.

«QOg har vi gjort en feil, eller noe som vi skulle gjort annerledes sa skal vi ha
tilbakemeldinger pa det, og det er der vi utvikler oss. Vi utvikler oss ikke pa skryt, men pa det

vi kunne gjort bedre» (14).
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Bevisst pa egen atferd
Det er viktig a gi tilbakemeldinger for fremtid utvikling i et kompetanseperspektiv, men

befalets lederatferd kan med fordel ogsa vere et fokusomrade. Blant annet fordi befalets

atferd har smitteeffekt pa omgivelsene:

««Det kan koke i hodet, men det vises ikke. Det skal koke i hodet. Begynner du a kave
a «styre» sa mister du tillit hos de rundt deg. Du skal ikke rope, kave og styre. Da mister du
tillit. Og har du ikke tillit som leder, da er du ille ute & kjare» (14).

«Blir jeg stresset sd stresser jeg opp alle de andre og sa gdr det til “helsike”. Sd lenge
jeg viser ro sa vil de som er rundt meg fele at na vi har kontroll. Na gar det greit. Og da
jobber man generelt mye klarere i hodet» (I11).

«det kan ga en kule varmt, at du pa en mate glemmer noe, og at ting ikke blir gjort slik

det burde, sa det er klart det da vil de jo merke det» (I5).

Situasjoner som er preget av stress og usikkerhet kan ogsa resultere i at befalet opplever et

gkende kontrollbehov:

«Samtidig hvis jeg er stresset sa vil jeg ha mer oversikt. Da skal jeg vite hvor er han,
hvor er de, hva gjer de etc. Og da hender det at jeg roper mer pa NK for & fa informasjon og

oppdateringer. Sa de far mere spgrsmal nar jeg blir stresset» (12).

«Jeg blir veldig bestemt pa at sann ma vi gjgre det og sdnn ma vi gjere det. Ingen rom

for diskusjon» (16).

| forhold til de tilbakemeldingene befalet far fra sitt lokale distriktskontor i Sivilforsvaret sa

forteller en informant at disse tilbakemeldingene er basert pa observasjoner gjort pa gvelser:

«Dere ser det jo selv ogsa pa gvelser, og dere er flinke til & komme med
sluttkommentarer sa dere evaluerer jo oss. Og der er dere flinke til & kalle en spade for en
spade. Og det er bra. Men nar det er innsatser sa er ikke distriktskontoret der» (14).

Med andre ord sa sies det her at befalet ikke blir observert og far heller ikke tilbakemeldinger
fra distriktskontoret som er basert pa observasjoner gjort av befalet nar de utaver ledelse pa
innsatser. Men uavhengig om tilbakemeldinger er basert pa observasjoner gjort ved gvelser

eller innsatser sa er det gode grunner for at arbeidet med lederutvikling hos befalet mellom
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gvelser og innsatser bgr vaere systematisk og metodisk fundamentert. Det kan bidra til

kompetanseheving, men ogsa gjare befalet bevisst pa egen atferd i stressende situasjoner.

6 Drgfting av forskningssparsmal 1

| denne delen av oppgaven skal jeg drgfte mine funn i lys av teorien og besvare
forskningsspgrsmal 1: Hvilke psykiske og fysiske belastninger opplever befalet i
Sivilforsvaret?

6.1 Psykiske belastninger

De psykiske belastningene kan i et overordnet perspektiv deles inn i falgende tre kategorier.
Usikkerhet, ansvar for mannskapet og forventninger fra omgivelsene. Jeg skal na drgfte disse

kategoriene i lys av mine valgte teorier.

Det samlede inntrykket befalet gir forteller at opplevelsen av usikkerhet er utbredt og at
usikkerheten sveert ofte oppleves som en belastning. Dette er ikke uventet da vi hos Eriksen
(2011, s. 116) usikkerhet er en belastning som kan fare til akutte stressreaksjoner. Den viktige
arsaken til usikkerheten finner vi i det befalet opplever som manglende kjennskap til eget
mannskap. Befalet forteller at de er usikker pa hvilken kompetanse mannskapet har og om det
er oppgaver mannskapet av forskjellige arsaker ikke ber tildeles. Men befalet forteller ogsa at
de ikke vet hvem de skal lede pa innsatser. De har i utgangspunktet sin egen avdeling, men
opplever ofte at det pa innsatser kommer mannskap fra andre avdelinger. Dette er personell de
kanskje aldri har mett far. | sum star befalet ovenfor en rekke usikkerhetsmomenter, og
befalet bekrefter at dette pavirker blant annet beslutningsprosesser. Dette er i trad med
Kaufmann og & Kaufmann (2015, s. 214) som argumenter for at usikkerhet utfordrer
beslutningsprosesser ved & introdusere dilemmaer for beslutningstakeren. Eksempler pa slik
dilemmaer er ifglge mine funn befalets fortellinger om at de hele tiden setter mannskapets
sikkerhet farst. En slik prioritering kan forsinke Sivilforsvarets bidrag i oppdraget, men ogsa
skape bekymringer hos befalet vedrarende mannskapets sikkerhet om befalet velger a sende

mannskapet ut.

Befalets bekymringene for mannskapet er ifglge mine funn et bevis pa at befalet fgler at de er
ansvarlig for mannskapet liv og helse. Dette ansvaret er av belastende karakter ifglge
Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 305). Hvilket bekreftes av befalets fortellinger hvor det
tydelig kommer frem at de er engstelig for at det ikke skal ga bra med mannskapet. Funnene
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mine tyder pa at befalet kan komme i situasjoner hvor de ikke har kontroll pA mannskapet sitt,
og at dette oppleves som stressende. Dette ma sees i sammenheng med befalets gnske om a ta

vare pa mannskapet.

Legger vi til grunn at enkelte mannskap kun mgter pa innsatser og gvelser for & unnga a bli
anmeldt i ettertid sa kan det pavirke mannskapets motivasjonen a delta pa innsatser. For
befalet kan det veere utfordrende a lede personer med varierende grad av motivasjon. Hvordan
skal befalet forholde seg til de som egentlig ikke vil vere der? Hvilke oppgaver skal de fa etc.
Dette kan veere spgrsmal befalet ma stille seg og svarene kan fa praktiske implikasjoner pa

oppgaveutfarelse.

Befalet opplever at forventningene fra omgivelsene kan vere belastende og gir uttrykk for at
dette i enkelte tilfeller farer til at de opplever a veere stresset. Men det er ogsa helt naturlig
ifelge Lunde (2014, s. 169) som argumenter for at opplevelse av stress ma kunne forventes i
beredskapssituasjoner. Funn i min oppgave tilsier at gvrig innsatsledelse har forventninger til
hva Sivilforsvaret kan levere og at dette kan oppleves som stressende. Dette gjar seg spesielt
gjeldende nar befalet forteller at de ikke alltid har ressurser til & innfri kravene. Dette funnet
er i samsvar med hva Eid og Harris (2018, s. 146) sier om hvilke belastninger som kan
forventes a veere tilstede pa arbeidsarenaen. Befalets opplevelser av stress forteller historien
om det kortvarige stresset som er relatert til situasjonene de befinner seg i. Det er fortellingen
om det stresset som gjar at de yter mer (Eid & Harris 2018, s. 148) som fglge av at
stressaktiveringen er tilpasset situasjonen. Men der er allikevel verdt & merke seg at befalet
selv er oppmerksom pa at de endrer atferd nar de blir stresset. Dette er for sa vidt helt i trad
med hva Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 303) om reaksjoner pa stress. Funn pa bakgrunn
av befalets fortellinger indikerer at gkende kontrollbehov er en naturlig reaksjon pa stress.
Dette kan vaere en respons pa at de eksekutive funksjonene utfordres ved stress (Hansen,
2018, s. 83). Men det kan ogsa veere en konsekvens av at befalet alltid sgker & ivareta
mannskapets sikkerhet og at befalet pa bakgrunn av det faler at de ma ha kontroll pa

situasjonen.

Det er ingenting i funnene som tyder pa at befalet utsettes for belastninger som farer til
langvarige stressreaksjoner av negativ karakter. Arsaker til dette kan veere varigheten pa
innsatsene og dermed eksponering for belastninger (Eid og Harris 2018, s. 146). For de fleste
befal kan det ga maneder, kanskje ar mellom to innsatser. Det betyr at det for befalet er gode

muligheter for & bearbeide tidligere hendelser og legge de bak seg. Paradoksalt nok kan det se
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ut til at de faktorene som skaper usikkerhet, og dermed belastninger i utgangspunktet ogsa
bidrar til at det er mulig & hente seg inn mellom hver innsats. Uavhengig av arsak, sa er det all
grunn til & betrakte fraveer av langvarige stressreaksjoner som noe positivt. Blant annet fordi
vedvarende reaksjonene pa sikt kan bidra til utvikling av helseplager og langvarige
stresslidelser ifglge Eid og Harris (2018, s. 144).

Selv om befalet opplever psykiske belastninger i forbindelse med ledelse av innsatser i
Sivilforsvaret sa er det viktig a understreke at de er motiverte for oppgaven de er gitt. Befalets
motivasjon kom tydelig frem i presentasjon av funn. Denne motivasjonen vil vere et godt
utgangspunkt for den videre tjeneste. Motivasjonen kommer og til uttrykk nar befalet

etterlyser flere kurs og gvelser slik vi skal se i draftingen av forskningssparsmal 2.

6.2 Fysiske belastninger
Pa bakgrunn av hovedfunn relatert til de fysiske belastningene skal jeg na drafte funnene i lys

av teorien. De fysiske belastningene er delt inn i tre kategorier. Fysisk krevende oppdrag,
misngye med kjeretey og bekledning samt belastninger som falge av lite hensiktsmessig

organisering av befalets arbeid pa skadestedet.

Funn i min oppgave forteller med tydelighet at befalet opplever enkelte innsatser som fysisk
belastende. Dette er spesielt tydelig i forhold til sgk og skogbranner. Slik funn kunne
forventes med bakgrunn i Eid og Harris (2018, s. 146) sin tilneerming om at belastninger av
fysisk karakter kan finne sted pa arbeidsarenaen. De fysiske belastningen relatert til
oppdragsutfagrelse kommer som en fglge av at det arbeides med tungt materiell, og ofte i
krevende terreng. Befalet forteller ogsa at tidspress i forbindelse med enkelte oppdrag
oppleves som belastende og at vaer og klima kan forventes & medfare ytterligere belastninger.
Dette er helt i trad med slik jeg forstar Eid og Harris (2018, s. 147) som viser til at bade
tidspress og miljgmessige pavirkninger er a betrakte som belastende. Selv om enkelte oppdrag
kan veere fysisk krevende og oppleves som belastende sa viser funn at befalet aksepterer dette
som en del av det & vare i en beredskapsorganisasjon. Funnene fra informantene er
sammenfallende om dette og befalet forteller med tydelighet at krevende oppdrag ma kunne

forventes, og handteres.

Befalet fortellinger gir ogsa grunnlag for funn som tilsier at befalet ogsa eksponeres for
belastninger i KO. Befalet gir uttrykk for at de opplever stgy i form av lyd i KO, og dette kan
skyldes sambandsradioer, eller andre stgykilder i neerheten av KO (Eid og Harris 2018, s.
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147). Men funn tyder pa at den starste belastningen i KO tilsynelatende er at det kan vere for
mange personer tilstede. Enkelte befal opplever at det ofte er mange tilstede i KO som ikke
har en rolle der. Dette kommer i tillegg til at befalet ogsa opplever at pargrende kan veere
tilstede og da gir befalet uttrykk for at de blir usikker pa hvordan de skal forholde seg til
omgivelsene. Dette handler egentlig om darlig organisering og vil ifglge Skants (2014s, s. 60)
veere en kilde til stress. Samtidig sa vet vi at med bakgrunn i Eid og Harris (2018, s. 146) at
slike belastninger ma kunne forventes a vare tilstede nar befalet skal uteve ledelse pa

innsatser i Sivilforsvaret.

Funn i undersgkelsen tyder ogsa pa at befalet opplever at kjgretay og bekledning kan by pa
utfordringer som er av belastende karakter. FIG avdelingenes primeare kjgretay oppleves a
veere sa uegnet til sitt formal at befalet pa bakgrunn av dette har vurdert a trekke Sivilforsvaret
ut av innsatsen. Blant annet fordi vedkommende informant ansa det som direkte farlig a bruke
kjaretgyet for & komme seg til og fra innsatsomradet. Fare i seg selv er forbundet med
belastninger ifelge Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 305) og befalets vurderinger kan
betraktes som et sterkt uttrykk for at befalet opplever belastninger i et ressursperspektiv pa
arbeidsarenaen (Eid og Harris, 2018, s. 146). Men det er ogsa en gjentagende bekreftelse pa at
befalet er opptatt av mannskapets sikkerhet og at dette kommer fgrst. Funn vedrgrende
befalets opplevelser av innsatsbekledningen tilsier at det ogsa i denne sammenheng skapes
ubehagelig situasjoner. Befalet mener blant annet at fottgyet er av en slik karakter at det
spesielt vinterstid oppleves som risikabelt & bruke de. Det er som en informant sier om
stavlene at «de er speilglatte og vi bruker de med livet som innsats» (14). | dette ligger en reell
bekymring for egen helse (Eid og Harris 2018, s. 147), men jeg tolker det og som et uttrykk
for at de er bekymret for mannskapet som ogsa skal bruke dette utstyret. Det er en faglge av
det ansvaret befalet for mannskapet og som vi tidligere har slatt fast sa kan dette ansvaret

oppleves som belastende (Kaufmann og Kaufmann 2015, s. 305).

6.3 Drgfting av forskningsspgrsmal 2
| denne delen av oppgaven skal jeg drgfte mine funn i lys av teorien og besvare

forskningsspgrsmal 2:
F2: Hva kan gjares for a forebygge fysiske og psykiske belastninger?

Vi gver for & bli bedre sier Lavik og ved a gve lite sa kan vi anta at det i negativ retning
pavirker var kompetanse og forutsetninger for a lgse oppdrag (Levik 2010, s. 19). Dette

gjelder ogsa for befalet, og gvelser kan og ber vere en arena hvor det utvikles kjennskap, tillit
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og kompetanse. Det er altsa viktig a gve og dette poenget illustreres godt av David Grossman
som siterer en soldat pa vei til krigen i Irak. Soldaten sier at "...in combat you do not rise to
the occasion, you sink to the level of your training” (Grossman, 2008, s.75, gjengitt i
Skoglund og Risan, 2013, s.73). Med andre ord sa inntreffer det ikke et mirakel som gjar at vi
er i stand til & lgse oppdragene vi blir stilt ovenfor uten at vare handlinger og atferd er
forankret i kompetanse. Dette gjelder for Sivilforsvarets mannskap, og ikke minst for
Sivilforsvarets befal. Den kompetansen og de forutsetningene befalet ma ha for a ta vare pa
eget personell og lgse oppdrag ma altsa vaere pa plass i forkant av en innsats. Det gjelder ogsa

for befalets mulighet for stressmestring og handtering av belastninger.

| denne delen av oppgaven skal jeg drgfte funn i lys av teorien og se pa implementering av
stressmestring pa individ, gruppe og organisasjonsniva i Sivilforsvarets FIG og FIGP grupper.
Det er gode grunner til & tenke fremover i et forebyggende perspektiv. Blant annet fordi evne
og vilje til redusert stressaktivering er & betrakte som en avgjerende lederkompetanse, spesielt
i en operativ kontekst (Eid & Olsen 2018s, s. 343). Hvordan slik kompetanse kan etableres og
vedlikeholdes skal jeg na se videre pa. Analysen vil i samsvar med teorien behandle det

forebyggende arbeidet pa individ, gruppe og organisasjonsniva.

6.4 Stressmestring paindividniva
Mine funn peker med all tydelighet pa at befalet gnsker mer trening, gving og flere kurs i

forbindelse med tjenesten i Sivilforsvaret. De etterlyser ferdighetstrening for  kunne betjene
materiellet og de gnsker realistiske gvelser hvor de blir gvd i rollen som ledere. Og da gjerne
gvelser som er sa likt opp mot en reell innsats som mulig. Befalet tilkjennegir at egen fysisk
kapasitet kan vere en begrensning ved deltakelse pa innsatser. Videre ser befalet et behov for
kompetanse som styrker befalets forutsetninger for a ta vare pa mannskapet sitt. Befalet
forteller ogsa at tiden mellom gvelser kan brukes til leering, og at tidligere erfaringer kan tast
med i fremtiden Jeg skal na drafte disse kategoriene i lys av mine valgte teorier.

Befalets gnske om trening, gvelser og kurs imgtekommer tiltak som Eriksen (2011, s. 118)
mener er avgjerende for & redusere stress. Slike tiltak kan som Lunde (2014, s. 169) sier bidra
til & styrke de personlige ressursene hos befalet. En forutsetning som ma vare pa plass for at
de personlige ressursene skal gkes er motivasjon (Kaufmann og Kaufmann 2015, s. 113). Med
utgangspunkt i funn som er redegjort for kan vi anta at denne motivasjonen er pa plass. Som
tidligere nevnt sa forteller funn at befalet i stor grad opplever a stor grad av

usikkerhetsmomenter ved ledelse av innsatser i Sivilforsvaret. Sa lenge Sivilforsvaret som
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organisasjon beholder dagens struktur og egenskaper sa ma det kunne forventes at befalet
ogsa ved fremtidens innsatser vil sta ovenfor momenter som skaper usikkerhet. Blant annet i
forhold til personellet, kompetanse etc. Det vil pa bakgrunn av dette veere hensiktsmessig a gi
befalet kompetanse i det a forholde seg til usikkerhet. Noe realistisk trening og simuleringer
kan bidra til ifelge Eriksen (2011, s. 118). En praktisk mate a gjare det pa kan vere a ta med
befal fra et sted til en annen avdeling og @ve med personellet der. Da kan de innenfor trygge,
kontrollerbare rammer gis positive opplevelser knyttet til det a lede personell de ikke kjenner.
| et stresstreningsperspektiv er det viktig & ha fokus pa at befalet skal oppleve mestring da for
stor grad av negativ stress kan trenere treningsutbytte og fere til tap av selvtillit (Eriksen
2011, s. 222). Dette stiller krav til de som gjennomfarer slike gvelser og medfgrer at de
gvingsansvarlige ma inneha bade saks og veileder kompetanse slik Mathisen og Hgigaard
(2004, s. 18) beskriver krav til kompetanse. Befalet gnsker kompetanse pa a lese atferd hos
andre og hvordan de skal forholde seg til mannskapet som har deltatt pa krevende oppdrag.
Dette er et uttrykk for at befalet gnsker & ha flere personlige ressurser tilgjengelig som ledere
nar situasjonen krever det. Men det er ogsa i trad med Eriksen (2011, s. 118) som
argumenterer for at det ma gis oppleering i & «fange opp nar andre og de selv far symptomer
pa akutt stress» (Eriksen, 2011, s. 118). Et fraveer av slik kunnskap kan utfordre
stresshandtering hevder Eriksen (2011, s. 118). Faglige ferdigheter, og helst automatiserte
handlinger er viktig for & yte optimalt under situasjoner med belastninger og stress sier Eid &
Olsen (2018, s. 344). Ideelt sett sa burde funn i oppgaven fortelle at dette er tilfelle for
Sivilforsvarets befal. Befalet forteller at de er usikre vedrgrende bruk av en del kritisk
avdelingsmateriell. Det kan anvendes som argument for at viktige handlingsmgnstre ikke er
automatiserte. Dette inntrykket forsterkes av befalet som forteller at det gves alt for lite. Dette
er uheldig for som vi kan se hos Eid og Olsen (2018, s. 344) vil det veare enklere & prestere
godt under krevende forhold nar de handlinger som utfgres skjer automatisk. Det er allikevel
verdt & minne om at befalet selv gnsker mer gvelser og trening, men gvingsaktiviteten i
Sivilforsvaret gjer at det er vanskelig a drille sa mye pa handlinger at de kan utfgres

automatisk.

Selv om befalet erkjenner at elementer at fysiske belastninger er tilstede pa innsatser sa viser
funn at befalets egen fysiske form kan vare en utfordring. Dette kan kanskje avdramatiseres
da befalet ofte vil oppholde seg i KO og lede deres innsatstyrker. Eller som en informant sier
det «Det er ikke vi som skal springe ut a lete etter folk. Vi skal vaere ved KO og koordinere»

(14)». Umiddelbart kan en slik tilneerming om at befalets plass er i KO, de skal lede og trenger
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saledes ikke a vaere i god form a fremsta som fornuftig. Denne tilnarmingen vil allikevel
mgte utfordringer hos Eid og Harris (2018, s. 161) som argumenterer for at det er en Kklar
sammenheng mellom fysisk kapasitet og individets handtering av stressende situasjoner. | et
ledelsesperspektiv sa betyr det i realiteten at lederes fysiske kapasitet kan ha direkte
innvirkning pa beslutninger som kan fa konsekvenser for oppdragsutfarelse. Disse
beslutningene kan og fa konsekvenser for sikkerheten til eget mannskap. Med andre ord sa er
det gode grunner til at befal og mannskap i Sivilforsvaret er godt fysisk trent. Det gker evnen
til stressmestring ifelge Eid og Harris (2018, s. 161) og bidrar til opprettholdelse av

eksekutive funksjoner sier Hansen (2018, s. 86).

Refleksjon og bearbeiding av innsatser er et tiltak som kan iverksettes pa individniva. Dette
tiltaket bar og veere gjennomfarbart i Sivilforsvaret da tiltaket i liten grad pavirkes direkte av
gvingsfrekvens. Tiltaket omhandler etablering av gode vaner som bestar i 4 notere ned tanker,
falelser og andre opplevelser som inntraff i lgpet av hendelsen (Eid & Harris 2018, s. 161). Et
funn i undersgkelsen forteller om en informant selv kom frem til at vedkommende skulle
skrevet ned erfaringer fra sist gvelse. Ved a skrive om opplevelsene sa unngas problematikken
rundt det & huske tilbake i tid og notatene kan bidra til a gi et ssmmenhengende bilde av det
befalet opplevde pa hendelsen. Det er befalet selv som ma gjennomfare tiltaket (Eid & Harris
2018, s. 161). Men distriktskontoret ved beredskapsvakten kan som en del av den sosiale

statten falge opp befalet i disse prosessene (Kaufmann & Kaufmann 2015, s. 307).

| dag vet vi at det er mulig & identifisere hvilke individer som har egenskaper som gjer de
godt rustet til & handtere usikkerhet og belastninger ifglge Eid og Harris (2018, s. 160). Denne
kunnskapen burde ideelt sett veert anvendt ved rekruttering av fremtidige befal i
Sivilforsvaret. Nettopp fordi funn i oppgaven tilsier at usikkerhet og andre belastninger er
tilstede nar befalet skal lede innsatser i Sivilforsvaret. Innenfor rammene av dagens
rekrutteringsordning og gvingsfrekvens sa er det ikke realistisk at for eksempel ulike tester tas
i bruk for & finne befalsemner med de egenskapene man gnsker. | hvert fall ikke i neermeste
fremtid. Samtidig er det rimelig a antyde at det kan vere fornuftig & anvende eksisterende
kunnskap i fremtiden dersom nye rekrutteringsprosesser etableres i Sivilforsvaret. En slik
tilnerming kan hente stgtte hos Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 308) som sier at enkelte
personlige egenskaper skarer hgyt pa stressmestring og evnen til a hente seg inn igjen etter

store pakjenninger.
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6.5 Stressmestring pa avdelingsniva
Operative avdelinger med sterkt samhold vil ha gode betingelser for stressmestring ifglge Eid

og Harris (2018, 162). Det er ingen grunn til & tro at det vil veere annerledes i Sivilforsvaret.
Utfordringen slik mine funn viser er at personellet i avdelingene sjelden mgtes. Befalet gir
tydelig uttrykk for at de gnsker mer tid sammen med mannskap og gvrig befal. Dette kan
veere et uttrykk for at de erkjenner behovet for a styrke samholdet pa det vertikale, horisontale
men ogsa organisatoriske plan. Men funn fra undersgkelsen forteller med tydelighet at befalet
opplever & ha statte i gvrig befal.

Nar befalet gnsker mer tid sammen sa er det altsa helt i trad med forutsetningene for a
etablere samhold i operative avdelinger slik det fremkommer av Eid og Harris (2018, s. 162).
Med dagens gvingsfrekvens og tilnerming til gjennomfaring av grunnkurs vil det veere
utfordrende a etablere et sterkt samhold. En ny tilnerming til gjennomfaring av grunnkurs
kan her vere et virkemiddel for & utvikle samholdet i en avdeling. De fleste grunnkurs i
Sivilforsvaret gjennomfgres med deltakere fra hele landet. Unntaksvis kommer deltakerne fra
et og samme distrikt, men da igjen fra flere steder i distriktet og de blir fordelt pa ulike
avdelinger senere. Dersom grunnkursene i fremtiden gjennomfares pa en slik mate at alle
deltakerne skal tilbake til en og samme avdeling sa oppnas antageligvis flere gevinster slik jeg
forstar Eid og Harris (2018, s. 162). Tre uker sammen pa grunnkurs kan vaere et utgangspunkt
for 4 etablere et horisontalt samhold. Pa disse grunnkursene bgr ogsa de som er tiltenkt &
rollen som befal i avdelingen delta. Befalet vil pa et tidligere tidspunkt ha gjennomfart
grunnkurs og befalskurs. Pa denne maten sikres ogsa det vertikale samholdet ved at
mannskapet og befal blir kjent med hverandre i forkant av gvelser og innsatser. Det er ogsa
rimelig & anta at det organisatoriske samholdet kan styrkes gjennom en slik tilnerming til
grunnutdanning. Blant annet fordi man i lgpet av grunnkurset vil dele opplevelser,
utfordringer, men ogsa oppleve mestring sammen (Eriksen 2011, s. 46). Felles opplevelser er
ifalge Skoglund og Risan (2013, s. 73) et godt utgangspunkt for a etablere bade tillit og
samhold. Dette kan igjen tolkes som et argument for at Sivilforsvarets gvingsfrekvens burde
gkes. Det ville gitt mulighet for etablering av tillit og samhold i forkant av krevende hendelser

hvor mannskap og befal er avhengig av hverandre.

En annen gevinst ved a gjennomfare grunnkurs pa en slik mate er at det for befalet sin del kan

antas a oppsta faerre belastninger som skyldes usikkerhet ved fremtidige innsatser. Ved a vere

tre uker sammen med sitt fremtidige mannskap vil de fa kjennskap til personellet, deres

egenskaper, men ogsa et innblikk i deres kompetanse slik jeg tolker Eid og Harris (2018, s.
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162). I sum kan dette bidra til enklere beslutningsprosesser ved at flere faktorer er kjent pa
forhand. Det kan ogsa tenkes at et sterkere samhold gker motivasjon for deltakelse pa
innsatser. Nettopp fordi det organisatoriske samholdet er tilstede og man gnsker a stille opp
for avdelingen og kameratene pa innsatser, men ogsa i etterkant for a ta vare pa hverandre
(Eid & Harris 2018, s. 162). Det er altsa tilsynelatende flere fordeler med denne tilneermingen
til grunnutdanning i Sivilforsvaret. Samtidig sa vil en slik ordning ogsa innebaere noen
utfordringer. Det er blant annet uklart hvor lenge samholdet varer med bakgrunn i
gvingsfrekvens og antall innsatser. Over tid vil ogsa enkelte av medlemmene skiftes ut av
forskjellige arsaker. Det innebaerer at nye kommer inn i avdelingen, og det er ikke
ngdvendigvis uproblematisk & komme inn i en avdeling med et etablert samhold. For & ivareta
samholdet og utnytte gevinstene som ligger der bgr avdeling operere samlet, og at personell
fra ulike avdelinger ikke blandes sammen pa starre innsatser. Skjer det sa forsvinner ogsa
gevinstene for befalet og de star pa nytt med personell de ikke kjenner. Men nar befalet i dag i
all hovedsak gir et sveert tydelig inntrykk av at de ikke kjenner mannskapet sitt sa er det all
grunn til & hevde at dagens ordning med kurs og gvelser i Sivilforsvaret utfordrer etablering

av samhold i Sivilforsvarets operative avdelinger.

Sosial stgtte som forebyggende tiltak
Men om samhold pa avdelingsniva er utfordrende sa forteller funn i undersgkelsen om at

befalet finner mye statte i samvaer med andre befal. Bade i forhold til oppgavelgsning,
beslutninger, men ogsa felelsesmessig. Sosial statte bidrar til stressreduksjon ifglge
Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 307) og demper falgene av dem. Dette er i trad med Eid og
Harris (2018, s. 160) som taler for at personer med ett nettverk rundt seg i all hovedsak vil
klare seg bedre i krevende situasjoner sammenlignet med de som star alene. Nar befalet selv
etterlyser arenaer hvor befalet mgtes sa er det et gnske som bar etterkommes. Spesielt med
bakgrunn i hvor tydelig teorien er betydningen av samhold og sosial stgtte (Eid og Harris
2018, 162).

Befalet ogsa opplever at beredskapsvakten og distriktskontoret bidrar med stette og at dette
oppleves som betryggende. I hektiske situasjoner er det kanskije ikke sa lett for befalet & huske
a ta en telefon til beredskapsvakten. Pa bakgrunn av det bar beredskapsvakten ha en proaktiv
holdning til 4 initiere kollegastette ovenfor befalet (Eid og Harris 2018, s. 163). Samtidig er
det viktig & veere klar over forskjellen pa a gi statte til befalet og det a sette befalet til side.
Befalet star tross alt i situasjonen og har saledes gode forutsetninger for a ta beslutninger
ifalge Eid og Olsen (2018, s. 337). Med visshet om stgtte fra omgivelsene og tillit etablert
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horisontalt og vertikalt sa er det rimelig & anta at befalet ogsa fungerer godt. Det er i hvert fall
slik jeg har valgt & tolke fglgende uttalelsene fra en av informantene som sa at «Vi har jo mye
stette i hverandre og det a ha distriktskontoret i bakgrunnen er betryggende for & trives som
leder» (14). De fleste distrikt gjennomfarer egne samlinger for befalet i dag og det er gode
grunner til at en slik praksis ber fortsette, og om mulig i en hyppigere frekvens. Det er viktig
at befalet i en avdeling kjenner hverandre. Det reduserer antall usikkerhetsmomenter, og det
kan virke betryggende & ha noen a stette seg pa (Eid og Harris 2018, s. 160). Det at befalet
trives som ledere og feler seg ivaretatt er ogsa viktig med tanke pa pafgrende og familie. For
de naermeste kan det tenkes at det er betryggende a vite at befalet er ivaretatt (Eid og Harris
2018, s. 163). Dette forteller oss egentlig at det enkelte Sivilforsvarsdistrikt har et seerskilt
ansvar for a iverksette prosesser og tiltak som gjer at befalet har mulighet for a oppleve statte
fra omgivelsene. Som Eid og Harris (2018, s. 159) argumenterer for sa kan slik stgtte komme

fra familie, gvrig befal, beredskapsvakten eller de ansatte ved distriktskontoret.

6.6 Lederutvikling er forebygging pa organisasjonsniva
Befalet har gitt uttrykk for misngye med deler av materiellet og enkelte tok til ordet for at de i

starre grad gnsket a bli inkludert i prosesser vedragrende anskaffelse av materiell. I den grad
det er mulig sa ber det pa organisatorisk niva legges til rette for at slik medvirkning kan finne
sted ifglge Eid og Harris (2018, s. 163). Befal og mannskap far erfaringen med bruk av
materiellet pa innsatser og gvelser. De bgr derfor lyttes til nar de gir uttrykk for opplevelser
vedrgrende bruk av materiellet (Eid og Harris, 2018, s. 163). Det a inkludere befalet i
beslutningsprosesser og ta de med pa rad vil ansvarlig gjere befalet, men farst og fremst vil
det vise tillit til befalet.

Befalet gir uttrykk for flere gvelser og at gvelser ma simulere innsatser. Dette er et signal om
at de gnsker a veere forberedt pa situasjoner de mater pa et skadested. Situasjoner som
innebarer belastninger og stress. Dette ma det tas hgyde for i gvingsplanleggingen. Enkelte
gvelser kan med fordel planlegges og gjennomfares pa en slik mate at befalet blir utsatt for
belastninger og opplever stressreaksjoner (Eriksen 2011, s. 225). Slik stresstrening kan gi
flere gevinster. Det ene er positive opplevelser ved egen stressmestring. Men det er ogsa
viktig at befalet far tilbakemelding pa hvordan de opptrer nar de er stresset. Spesielt om de
opptrer pa en slik mate at det har negative konsekvenser pa omgivelsene (Eid & Harris 2018,
s. 164). Befalet selv ga under undersgkelsen uttrykk for at de opplevde et gkende
kontrollbehov, og at det ble mindre rom for inkluderende beslutningsprosesser. Den atferden
de utviser kan fare til reaksjoner hos omgivelsene. Det kan for eksempel bli stilt spgrsmal
Side 48 av 66



vedrgrende et befals kompetanse og egenskaper om vedkommende reagerer med
handlingslammelse eller flukt. Befalet ser selv gevinsten av & ha kontroll pa egen
stressreaksjon og det kommer tydelig frem hos en informant som fortalte at «sa lenge jeg ikke
stresser sa ser heller ikke de noen grunn til & stresse. Og er det noen som begynner & styre sa
er det som regel to minutters samtale sa er vi nede pa jorda igjen» (12). Observasjonen
informanten har gjort er helt i trad med Eid og Olsen (2018, s. 343) som sier at det vil vere

enklere for ledere a roe ned omgivelsene om de selv fremstar som rolig.

Det er ogsa viktig at befalet og mannskapet i Sivilforsvaret har kunnskap om stress,
stressreaksjoner og belastninger ifalge Eriksen (2011, s. 222). Slik kunnskap anses for & veere
av forebyggende karakter. Som det kommer frem av kursplanene for befal i Sivilforsvaret sa
fokuseres det i stor grad pa stress, stressmestring, forebygging og ivaretakelse i ettertid. Nar
det ogsa velges a fokusere pa stress og stressmestring i den nye handboken for befal i
Sivilforsvaret (DSB, 2019, s. 49) sa er det positivt. Det viser at Sivilforsvaret som

organisasjon tar temaet pa alvor og synliggjer at befalet ma ha kompetanse pa dette omradet.

Ved innsatser av en viss varighet er det viktig a etablere rutiner som sgrger for tilgang sevn.
Arsaken er at fysisk og psykisk ytelse reduseres ved fravaer av sgvn (Granli 2018, s. 269).
Ivaretakelse av sgvn bidrar til at bade befal og mannskap tar beslutninger pa et rasjonelt
grunnlag. Dette er viktig for & fatte de gode beslutningene som sgrger for at oppdrag blir lgst.
Men beslutninger danner ogsa grunnlaget for tiltak og handlinger som har til hensikt & ivareta
personellets liv og helse pa innsatser. Vi vet at likegyldighet og distansering til
arbeidsoppgaver kan inntreffe som falge av sevnmangel sier Gragnli (2018, s. 294). Dette er i

seg selv et argument for at ledere ma ha kunnskap om sgvn.

Felles faglig plattform
Det er gode grunner til at de ansatte med gvingsansvar i Sivilforsvaret har den samme

kompetansen som befalet. Det er i all hovedsak de ansatte som er ansvarlig for planlegging,
gjennomfgring og kunnskapsoverfaring i forbindelse med gvelser i Sivilforsvaret. For at det
skal vaere samsvar mellom det kompetansebehovet befalet har og innhold i gvelser sa kan det
argumenteres for at de som er gvingsansvarlig ogsa gjennomfarer befalskursene som elev.
Med felles kompetanseplattform kan de gvingsansvarlige ha en strategisk tilneerming til gving
og vedlikehold av befalets kompetanse. Videre vil de gvingsansvarlige fremsta med starre
troverdighet enn hva som er tilfelle ved fraveer av felles referanser (Mathisen og Hgigaard

2004, s. 18). Det handler egentlig om & ha fokus pa at de som er gvingsansvarlig ma veere
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faglig dyktig. Blant annet fordi faglig dyktighet antas & vere en grunnpilar for etablering av
tillit (Eid & Olsen 2018, s. 341). Nar Eriksen (2011, s. 222) tar til ordet for at stressmestring
gjennom informasjon, trening og gving sa stiller dette krav til de som er ansvarlig for
prosessene. Blant annet fordi stresstrening som utfares feil kan ha motsatt effekt av det som er
malsettingen. | praksis betyr det at de gvingsansvarlige i Sivilforsvaret ma inneha den

kompetansen de skal overfare til befalet.

Det er pr. i dag heller ikke et krav at de ved distriktene som er gvingsansvarlige ma delta pa
de kursene som er tilgjengelig for mannskap og befal. En kompetansekartlegging fra varen
2019 viser at ca. 60% av respondentene (ansatte i Sivilforsvaret) har gjennomfart grunnkurset.
Nar det gjelder tallene for gjennomfaring av befalskursene sa viser de en synkende kurve.
22% av respondentene hadde gjennomfart lagfarerkurs (FIG20). For videregaende befalskurs
var tallene enda lavere, og under ti prosent av respondentene har gjennomfart FIG31 og
FIG32. Men det er ogsa vel sa interessant & notere seg at 31% av respondentene ikke hadde
gjennomfart noen av kursene det ble spurt om i kompetansekartleggingen. For & illustrere det
samlede inntrykk av deltakelse pa kurs blant de ansatte sa har jeg valgt a legge ved et utdrag

fra kompetansekartleggingen.

Har du veert kursdeltaker pd noen av disse kursene?

Respondenter
FIG10 65% 55
FIG 20 22% 19
FIG 30 20% 17
FIG 31 8% 7
FIG 32 7% 6
MRE 10 16% 14
MRE 20 1% 1
RAD 10 20% 17
RAD 20 2% Y
Ingen av kursene nevnt over 31% 26
0% 25% 50% 75% 100%

Figur 4 viser Sivilforsvarets ansatte og deltakelse pa kurs i regi av Sivilforsvaret.
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Jeg skal ikke vektlegge denne kompetansekartleggingen for mye. Samtidig er det vanskelig &
komme utenom umiddelbare refleksjoner. Har for eksempel Sivilforsvaret forutsetninger for a
gve pa en slik mate at befalets kompetansebehov ivaretas. lvaretas befalets kompetansebehov
dersom fa ansatte har samme utdanning som befalet? Har befal og de ansatte felles
situasjonsbilde og situasjonsforstaelse? Dette er slik jeg ser det en diskusjon Sivilforsvaret ma

ta ansvar for a gjennomfare.

Nar befalet deltar pa befalskurs pa Sivilforsvarets skole pa Starum sa tilferes de kompetanse
pa ledelse, og de veiledes i lederrollen. Dette arbeidet ber fortsette ved distriktene, og det er
gode grunner for at de ved distriktene som er ansvarlig for dette arbeidet har gatt
befalskursene selv (Mathisen 2004, s. 18). Det handler om at de som skal veilede har
kompetanse bade pa veiledning, og ledelse. Sistnevnte kan blant annet tilegnes ved a
gjennomfare de samme lederkursene som befalet. | forhold til veiledningskompetanse sa bar
det etableres kompetansehevende tiltak for gvingsansvarlige slik at de har forutsetninger for a
gjennomfare veiledning og lederutvikling pa en mate som er faglig fundamentert. Denne
opplaringen kan finne sted pa Sivilforsvarets skole pa Starum. Dette for a sikre felles
forstaelse for faget, men ogsa for & ivareta at veiledning og lederutvikling i Sivilforsvaret
gjennomfares likt i alle distrikt. Pa lederkursene blir befalet kjent med skolens tilnserming og
metode for lederutvikling. Nar de sa skal ut og tjenestegjere som befal sa ber det videre
lederutviklingsarbeidet ved distriktene fglge samme metode. Da blir det gjenkjennbart for
befalet og det i seg selv kan virke betryggende. Lederutvikling som prosess er for viktig til at
tyve distrikter i Sivilforsvaret gjer dette pa tyve forskjellige mater. Men det handler ogsa om a
ivareta de som er gvingsansvarlig slik at de blir oppfattet som kompetente, og troverdige nar
de skal bidra til & utvikle fremtidens befal i Sivilforsvaret (Eid & Olsen 2018, s. 343). De

gvingsansvarlige fortjener pa samme maten som befalet & bli oppfattet som faglig dyktig.

| forhold til det & utnytte tiden mellom aktiviteter til lederutvikling sa synes det a veere et
behov for & systematisere tilneerming og metode for dette arbeidet. Laering kan betraktes som
en forutsetning for lederutvikling og en leereprosess ber ifglge Eriksen veere bade systematisk
og strukturert (Eriksen 2011, s. 67). Befalet gir uttrykk for at tilbakemeldinger pa dem i rollen
som ledere finner sted, men at dette arbeidet kan virke noe ustrukturert. Videre fremkommer
det av funnene at grunnlaget for tilbakemeldinger som gis fra distriktskontoret i all hovedsak
er basert pa hva som blir observert pa gvelser. | fraveer av observasjoner som har funnet sted

pa innsatser sa er det ekstra viktig at gvelser utnyttes som en arena for lederutvikling av
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befalet. Denne tilneermingen bekreftes av et befal som intervjuet sa «Det er i hvert fall mitt

hap og mal. At man klarer & jobbe strukturert bade far, under og etter en gvelse» (16).

Med dagens gvingsfrekvens kan det vere utfordrende a falge opp det enkelte befal og
gjennomfgre en systematisk lederutvikling. Men det i seg selv bar ikke vare et argument for

at det ikke skal veere en malsetting a forsgke pa a systematisere lederutviklingen hos befalet.

7 Konklusjon

Basert pa draftingen av mine funn i lys av den avendte teorien skal jeg na svare pa oppgavens

problemstilling:

Opplever befalet i Sivilforsvaret belastninger ved ledelse av innsatser i sivilforsvaret, og
hva kan gjeres for a forberede befalet pa mgtet med fremtidige belastninger?

Funn og drefting viser at befalet i Sivilforsvaret opplever belastninger i forbindelse med
ledelse av innsatser i Sivilforsvaret. Belastningene er av psykisk og fysisk karakter og
pavirker befalet ved ledelse av innsatser i Sivilforsvaret. En sentral belastning synes a veare
usikkerhet. Usikkerheten skyldes i stor grad at befalet har for liten kjennskap til eget
mannskap pa flere omrader. Usikkerhet vedrgrende mannskapets kompetanse, egenskaper,
familiesituasjon, hva de taler av ulike belastninger etc. Befalet opplever ogsa utfordringer
vedrgrende egen kompetanse og at det er vanskelig & vedlikeholde faglige ferdigheter og
lederkompetanse innenfor dagens rammer. Belastningene kan lede til stressreaksjoner, men
hvorvidt befalet opplever & bli stresset varierer fra hendelse til hendelse. Det opplevde stresset
relateres som regel til krav fra omgivelsene. For eksempel nar det ikke er samsvar mellom

tilgjengelige ressurser og forventninger til hva Sivilforsvaret kan bidra med.

Det a ta beslutninger som kan ha konsekvenser for mannskapets liv og helse oppleves ogsa
som belastende for befalet. Befalet gir pa bakgrunn av dette utrykk for at de til enhver tid
etterstreber & ha fokus pa mannskapets sikkerhet i beslutningsprosesser. Gjennom mine
samtaler med informantene opplever jeg deres omsorg og omtanke for mannskapet som erlig
og ektefglt. Beslutningsprosesser preges av usikkerheten befalet opplever og det kan bidra til
at Sivilforsvarets bidrag i en aksjon blir forsinket. Blant annet fordi befalet opplever et behov
for a bruke litt tid pa relasjonsbygging far de rykker ut. Men befalet opplever det ogsa som
problematisk at de sveert sjelden far tid til a forberede seg far mannskapet kommer. Det gjer
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det ekstra utfordrende & handtere usikkerheten. Befalet gir uttrykk for at de opplever fysiske
belastninger blant annet som fglge av oppdrag som er fysisk krevende. Eksempler pa slike
oppdrag er leteaksjoner og skogbrann. Men de fysiske belastningene skyldes stay fra for
eksempel sambandsradioer. Befalet opplever ogsa at de utsettes for belastninger som falge av
uhensiktsmessig organisering av arbeidsplassen pa en innsats. Eksempler pa slike belastninger
er stor pagang av personell, men ogsa muligheten for at pargrende kan vere tilstede. | et
ressursperspektiv peker funn pa at befalet opplever belastninger som fglge av fare forbundet
med bruk av materiellet. Det kan vere antrekk, men ogsa kjgretay som oppfattes som lite

egnet for formalet. Konsekvensen er at befalet bekymrer seg for egen, og andres liv og helse.

Enkelte belastninger kan reduseres eller fjernes pa bakgrunn av tiltak pa individ, avdeling og
organisasjonsniva. Det kan veere i form av kompetanseheving, etablering av rutiner som sikrer
god organisering pa et skadested. Andre tiltak som fysisk trening fremstar som mer
utfordrende & gjennomfare innenfor eksisterende rammeverk. Til det strekker ikke
gvingstiden til. Tilsvarende gjelder for drill og automatisering av ferdigheter. Det er uheldig
fordi det med all sannsynlighet vil veere enklere a prestere godt under krevende forhold nar
ferdighetene er innleerte ifglge Eid & Olsen (2018, s. 344). Med bakgrunn i Sivilforsvarets
organisatoriske og strukturelle egenskaper vil enkelte tiltak vaere utfordrende & gjennomfare.
For eksempel fysisk trening med hensikt i & gke individets motstandskraft mot belastninger.
Til det er gvingsfrekvensen for lav. Andre utfordringer forankret i lav gvingsfrekvens er
opprettholdelse og videreutvikling av kompetanse. Samtidig sa kan befalet lzere seg metoder
for stressmestring som kan praktiseres utenfor planlagte aktiviteter i Sivilforsvaret. For
eksempel rutiner for a skrive ned opplevelser. Dette kan vere gjennomfgrbart innenfor dagens

rammer.

Med utgangspunkt i eksisterende rammer for gving i Sivilforsvaret sa mgter arbeidet med a
utvikle og vedlikeholde det horisontale og vertikale samholdet utfordringer. Tilsvarende for
det organisatoriske eller ideologiske samholdet. Skal samhold bygges ma det tenkes nytt og
kreativt. Blant annet ved a gjennomfgre grunnkurs pa en annen mate enn i dag. Dette kan
styrke samholdet pa flere plan, og bidra til at befalet blir kjent med mannskapet gjennom
samhandling over flere uker. En slik tilnaerming kan pa sikt redusere usikkerheten befalet i

dag opplever at de star ovenfor.

Pa organisatorisk niva ma det oppfordres til gjennomfaring av gvelser hvor befalet utsettes

belastninger. Blant annet for a gi de tilbakemeldinger pa egne stressreaksjoner. | tillegg kan
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dette fungere som trening pa stressmestring innenfor kontrollerte rammer. Under skarpe
innsatser sa ma det eksistere rutiner som sgrger for at distriktskontoret ved beredskapsvakten
falger opp befalet. Dette bidrar til befalet opplever a ha et sikkerhetsnett rundt seg. Men det er
ogsa avgjerende at Sivilforsvaret har fokus pa a tilrettelegge for at befalet i en avdeling, og
distrikt blir kjent med hverandre. Befalet opplever statten fra andre befal som sveert
betryggende, og det er viktig a etablere disse relasjonene i forkant av en hendelse. Blant annet
fordi befalets opplevelser av tjenesten ogsa kan ha innvirkninger pa omgivelsene. Med fokus
pa lederutvikling er det ogsa behov for a etablere en felles plattform for dette arbeidet i
Sivilforsvaret. Dette er ngdvendig for a sikre at viderefaring av pabegynt lederutvikling er
metodisk og faglig forankret. I tillegg ber det for fremtiden vurdere a gjores til et krav at
gvingsansvarlige i Sivilforsvaret skal gjennomfgre grunnkurs og befalskursene. Det vil gi en
felles faglig plattform og nar de gvingsansvarlige selv har gjennomfart kursene sa vil de ha
gkt forutsetning for & kunne imgtekomme befalets kompetansebehov. I tillegg kan det
forventes at befalet opplever de gvingsansvarlige som troverdige i rollen som gvingsansvarlig

nar de har felles faglig bakgrunn.

Det er allikevel viktig 4 ta med seg videre at befalet opplever at de er motivert for a vaere
ledere og de motiveres av a veere ledere. Det vil vaere et godt utgangspunkt for arbeidet med a

forberede befalet pa fremtidige innsatser og belastninger i Sivilforsvaret.

7.1 Utfordringer vedrgrende implementering av tiltak
Dersom dagens gvingsfrekvens og praksis for gjennomfgring av grunnkurs viderefares sa vil

det veere utfordrende & implementere flere av tiltakene. Dette gjelder pa individ, avdeling og
organisasjonsniva. Dette er uheldig fordi befalet er tydelig pa at eksisterende rammer for
gving gir betydelige utfordringer. | pavente av endrede rammer for gving er det viktig at tiden
mellom gvelser og innsatser utnyttes som et leeringsrom. Det kan med fordel etableres rutiner
som gjer at befalet far tilbakemelding pa sitt lederskap og lederatferd. | forkant av neste
gvelsene kan disse tilbakemeldingene trekkes frem og leeringspunktene kan gjennomgas pa
nytt. Da vil man over tid etablere en historikk pa det enkelte befal og deres utvikling kan
dokumenteres. | forhold til sosiale stgtte og distriktskontorenes bidrag pa det omradet sa
handler det i stor grad om bevisstgjaring vedrgrende betydningen av sosial stagtte. En proaktiv
oppfelging av befalet pa innsatser vil slik jeg ser veere oppnaelig innenfor eksisterende
rammer. | den grad det er mulig sa bar ogsa distriktene prioritere gvelser og lignede
aktiviteter for befalet. Bade fordi befalet etterspar kompetanseheving, men befalet er ogsa
sveert tydelig pa at stgtte fra annet befal er av uvurderlig betydning. Befal i Sivilforsvaret vil
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mest sannsynlig ogsa oppleve belastninger pa fremtidige innsatser. Det vil slik jeg ser det
veere praktisk umulig a eliminere alle belastninger. Men jeg opplever at oppgaven min har
verdi vet at den bidrar med innsikt i de belastningene befalet opplever og hvordan dette
pavirker de. Denne kunnskapen kan anvendes som et utgangspunkt for & forberede befalet pa

fremtidige innsatser.

7.2 Videre forskning
Utfordringen slik jeg ser det er at teori vedrgrende belastninger, stressmestring, stresstrening

tar utgangspunkt i team, grupper og avdelinger som arbeider sammen over tid. For eksempel
Forsvaret, politi, brannvesen Dette er ikke tilfelle for mannskap og befal i Sivilforsvaret. De
mgtes som vi har sett i oppgaven svert sjeldent og dette gir utslag i lav kjennskap til
hverandre. Pa bakgrunn av etterlyser jeg forskning pa hvilke stressmestringstiltak som kan
implementeres i organisasjoner hvor medlemmene ikke mgtes jevnlig. Hvordan kan
stressmestring pa gruppeniva gjennomfares nar medlemmene i gruppen ikke kjenner
hverandre. Videre kan det veare interessant & se pa om fraveer av kjennskap til de som ledes
skaper utfordringer for grunnpilarene i operativ ledelse. Eksempler pa slike grunnpilarer er
faglig dyktighet, tillit, evne til & dele risiko, oppdragsbasert ledelse og selvoppofrelse (Eid og
Olsen, 2018).
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Vedlegg 1 Informasjon og samtykke

Vil du delta i forskningsprosjektet

» kompetanseutvikling og ivaretakelse av befal i Sivilforsvaret »?

Dette er et sparsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & se pa:
Identifisere tiltak som pa flere nivaer kan legge til rette for hensiktsmessig

kompetanseutvikling og ivaretakelse av befal i Sivilforsvaret

I dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil
innebaere for deg.

Prosjektet er en masteroppgave ved studiet for erfaringsbasert master i ledelse ved
UIT/Campus Harstad.

Oppgavens hensikt
Oppgaven er min "finale™ pa trearig masterutdanning i ledelse ved UIT Norges Arktiske

universitet. Jeg gnsker med bakgrunn i anerkjente teorier, relevant forskning og egne
undersgkelser a sette fokus pa de befalet i Sivilforsvaret star ovenfor pa innsatser og tjenesten.
Videre gnsker jeg a bidra til utvikling av ideer og tanker om hvordan befalet som ledere kan

gis ngdvendige forutsetninger for & lede innsatser i Sivilforsvaret.

Problemstilling
Hvilke belastninger opplever befalet ved ledelse av innsatser i sivilforsvaret, og hva kan

gjeres for a forberede befalet pa matet med fremtidige belastninger?
For & svare pa denne problemstillingen har jeg utarbeidet falgende forskningsspgrsmal:
F1: Hvilke fysiske og psykiske belastninger opplever befalet i Sivilforsvaret?

F2: Hva kan gjares for a forebygge fysiske og psykiske belastninger?

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Lars Kristian Gjertsen, tIf: +4741214131 og e-post: larsgjertsen@outlook.com

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
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Du er blitt forespurt om a delta pa bakgrunn av at du er avdelingsbefal i en avdeling i Midtre

Halogaland Sivilforsvarsdistrikt. Undersgkelsen er frivillig

Hva innebzrer det for deg & delta?
 Dersom du deltar sa blir du med pa et intervju som varer i ca. 60 minutter. Det vil bli
gjort lydopptak av intervjuet pa bandopptakere som er eid, og lant ut ved UIT Campus
Harstad. Det er pa forhand laget en intervjuguide, men basert pa dine svar kan det bli
aktuelt @ komme med oppfalgingssparsmal.
 Sparsmalene vil ta utgangspunkt i din opplevelse av det a vare befal i Midtre-
Halogaland Sivilforsvarsdistrikt.

Det er frivillig a delta
Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke

samtykke tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert.
Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a
trekke deg.

Din deltakelse vil ikke pavirke din stilling som leder, eller pa annen mate pavirke videre

lederoppgaver eller lederutdanning i Sivilforsvaret.

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.

Det samles ikke inn personidentifiserende informasjon under intervjuene. De data som samles
inn anonymiseres og oppbevares i et lasbart skap utilgjengelig for andre. Det er bare min
veileder og meg selv som har tilgang til dataene. Nar oppgaven leveres vil de innsamlede data
destrueres. Det samles ikke inn data om ditt navn, bosted, yrke, sivilstatus eller andre

identifiserende opplysninger. | oppgaven vil du bli omtalt som informant.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planen avsluttes 31.05.2019. Nar oppgaven leveres vil de innsamlede data

destrueres
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Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,

- afarettet personopplysninger om deg,

- faslettet personopplysninger om deg,

- fautlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og

- asende klage til personvernombudet eller 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 UIT Norges arktiske universitet 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:

» Veileder for oppgaven er: Hilde Nordahl-Pedersen, tIf: +4777058107 og e-post:
hilde.nordahl-pedersen@uit.no.

» Student: Lars Kr. Gjertsen, tIf: 41214131 og e-post: larsgjertsen@outlook.com

 Vart personvernombud: Joakim Bakkevold, tlf: 776 46 322 og 976 915 78 og e-post
personvernombud@uit.no

» NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personvernombudet@nsd.no)
eller telefon: 5558 21 17.

Med vennlig hilsen

Prosjektansvarlig Eventuelt student

(Forsker/veileder)
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Samtykkeerklearing

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet " kompetanseutvikling og ivaretakelse
av befal i Sivilforsvaret", og har fatt anledning til & stille spgrsmal. Jeg samtykker til 4 delta

pa intervju.

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca.
31.05.2019

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2 intervjuguide

Tema
Tema for oppgaven er med bakgrunn i teori og kvalitative undersgkelser se pa ulike

belastninger som befal i Sivilforsvaret kan oppleve ved ledelse av innsatser i Sivilforsvaret. |
tillegg skal jeg Identifisere tiltak som pa flere nivaer kan legge til rette for hensiktsmessig

kompetanseutvikling og ivaretakelse av befal i Sivilforsvaret

Problemstilling
Opplever befalet i Sivilforsvaret belastninger ved ledelse av innsatser i sivilforsvaret, og

hva kan gjeres for a forberede befalet pa mgtet med fremtidige belastninger?

For & svare pa denne problemstillingen har jeg utarbeidet fglgende forskningssparsmal:
F1: Hvilke fysiske og psykiske belastninger opplever befalet i Sivilforsvaret?

F2: Hva kan gjares for a forebygge fysiske og psykiske belastninger?

Hva menes med belastning i oppgaven?

Begrepet belastning er kjent fra organisasjonspsykologien og brukes ofte i sammenhenger
med arbeidsmiljg. Begrepet omhandler de faktorer som har potensiale i seg til & pavirke ytelse
pa gruppe og individniva. Kjente faktorer som kan oppleves som belastende er blant annet
stress og konflikter (Kaufmann & Kaufmann 2015s, s. 299), men ogsa tidspress og liten grad
av variasjon i arbeidsoppgaver kan oppleves som belastende. (Eid. Mfl. 2018, s. 147). Hos
Eid mfl (2018) fremkommer det at belastninger er faktorer som kan veere utslagsgivende for
reaksjoner pa stress og som kan pavirke prestasjoner (Eid mfl. 2018, s. 145). Belastninger kan
ogsa veere faktorer som kan pavirke helsen pa en negativ mate (Kaufmann & Kaufmann 2015,
s. 299). Eksempler pa slik faktorer kan veere miljgmessige pavirkninger som kulde,
overoppheting og stay. Det ma ogsa kunne forventes at liten, eller ingen tilgang pa sevn over
tid vil oppleves som belastende. Belastninger kan ogsa veere relatert til de ressurser som ma
veere tilstede for at Sivilforsvaret skal kunne utfgre sine verdiskapende aktiviteter. Eksempler
pa slike ressurser er kompetanse, tekniske lgsning, kjaretey (Kvalshaugen & Wennes 2015. s.
31).
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Organisering
Hovedhensikten med dette intervjuet er a avdekke om det er faktorer du som leder i

Sivilforsvaret opplever som belastende i forbindelse med utevelse av ledelse i Sivilforsvaret.

Dette vil jeg gjare ved a stille deg som informant spgrsmal og eventuelt oppfalgingsspgrsmal
der det er naturlig. Intervjuet vil vaere av semistrukturert karakter. Intervjuet vil beregnet til &

vare i ca. 60 minutter.

Praktisk informasjon
Her finner jeg det naturlig & si noe om meg selv som student og hvorfor jeg gnsker a svare pa

akkurat disse problemstillingene. Jeg vil ogsa gjenta at informantenes deltakelse er basert pa
frivillighet, og at de fortsatt kan trekke seg. I tillegg vil jeg understreke at intervjuet tas opp

med utstyr som er lant ved UIT. Opptakene vil bli destruert nar prosjektet avsluttes.

Spgrsmal
Introduksjonsspgrsmal

1. Hva motiverte deg til & bli leder i Sivilforsvaret?
2. Har du lederfunksjoner pa andre arenaer? Eks yrke, frivillige organisasjoner, verv, etc

3. Hvatrives du best med som leder i Sivilforsvaret? Er det noe du ikke trives med?

Hovedspgrsmal

4. Hva pavirker ditt valg av lederatferd?

5. Opplever du mestring i rollen som befal i Sivilforsvaret?

6. Hvor mange innsatser har du deltatt pa som befal de siste to ar?

7. Er det noe du husker spesielt godt fra innsatsene? Eventuelt hva?

8. Hva skal til for at du ikke vil delta pa en innsats? /Nar vil du ikke delta pa en innsats?
9. Kan du gjgre rede for faktorer som du opplever som fysisk belastende pa innsatser?

10. Kan du beskrive faktorer som du opplever som psykisk belastende?
11. Pa hvilken mate opplever du at belastninger pavirker deg pa innsatser?
12. Utsettes du for belastninger (ubehagelige episoder) som falge av lederrollen din? (eks.

personellansvar/konflikter etc.) Utdyp svaret.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.
217.

Hva gjer deg trygg som leder?

Stoler du pa at mannskapet som mgter pa innsats har ngdvendig kompetanse?

Hvilke tanker gjer du deg om gvingsaktiviteten i Sivilforsvaret? (Utgangspunkt i 2
kvelder og 2 dager).

Hva kan gjgres i forkant og etterkant av innsatser for a ta vare pa befalet i Sivilforsvaret?
(Hvordan kan SF forberede deg best mulig pa det som kommer, og i fasen etterpd).
Hvordan pavirkes du av a lede personell du ikke kjenner, eller har liten kjennskap til?
Hvordan trives du med & ta beslutninger alene?

Hvem vil du helst prate med etter en krevende innsats?

| hvilken grad opplever du at det er mulig 8 komme med lgsningsforslag pa en innsats?
Hva skal til for at du som leder blir stresset og hvordan opptrer du nar du er stresset? Vil
de rundt deg merke det dersom du er stresset? (Pa hvilken mate, nervgs, urolig, skjelven,
etc).

Hva mener du ma veere tilstede for at du som befal skal oppleve a ha tilstrekkelig med
forutsetninger for a handtere rollen som befal?

Opplever du at Sivilforsvaret/de du leder pa innsatser blir gitt meningsfulle oppgaver som
samsvarer med personellets utdanning og kompetanse? (Hvis nei, beskriv).

Har dine kollegaer pa jobb, familie, venner etc. forstaelse for at du av og til pa svert kort
varsel ma stille til tjeneste for a delta pa en innsats? Far du noen reaksjoner fra
omgivelsene?

| hvilken grad far du tilbakemeldinger som gir deg grunnlag for videre utvikling som
leder?

Arbeider du strukturert mellom gvelser for a utvikle deg som leder?

Har du tatt beslutninger som har satt andre i fare, eller medfgrt at de har utfgrt oppgaver
med fare for egen sikkerhet? Hvis ja, hva tenker du om det? Hvorfor tok du en slik
beslutning? Ble eventuelt oppdrag utfart utenfor eller innenfor rammene av Sivilforsvarets

sikkerhetshestemmelser?

Avsluttende spagrsmal
Er det andre forhold som du gnsker a fa frem
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