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Sammendrag 


Denne studien er en del av et tverrfaglig arbeid hvor FFI har sett på førstegangstjenesten som 
 rekrutteringsbrønn for videre karriere i Forsvaret. Gjennom 2 feltarbeid og 53 semistrukturerte 
 intervjuer, i tillegg til bred kontakt med nøkkelpersonell, har det blitt samlet inn et bredt empirisk 
 materiale som presenteres i denne rapporten.  


Hva tenker menige og spesialister (grenaderer og befal) om videre karriere i Forsvaret? Og hvordan 
 foregår rekrutterings- og seleksjonsprosessen? Fremover vil førstegangstjenesten bli en viktig 
 inngangsport til videre karriere i Forsvaret siden utdanningsløpet for å bli spesialist starter der.  


Det viser seg at til tross for mulighet for en lengre ståtid, er det mange av informantene som anser 
 grenaderyrket som en «midlertidig greie». De søker å være en slags «Johnny Enkeltmann» der de 
 kan utvikle egne soldatferdigheter og få spennende opplevelser, uten å ha et lederansvar. På 
 befalsiden er det og en betydelig andel som ønsker seg en militær utdannelse for så å kunne bruke 
 den i det sivile. Mange soldater sier de ønsker forutsigbarhet og trygghet, noe de ikke opplever 
 mulighetene i spesialistsøylen gir i tilstrekkelig grad. Derfor blir de kun en kort tid i Forsvaret. I følge 
 dem gir en sivil utdannelse mer å «falle tilbake på» enn en militær karriere som muligens er over i 
 35-års alderen. Flere nevner militær erfaring og utdanning som et springbrett til videre utdannelse og
 karriere utenfor Forsvaret.


For å vidererekruttere menige til en karriere i Forsvaret er det flere aspekter som spiller inn. 


Anerkjennelse og tilhørighet, tjenestestedets geografiske beliggenhet, faglig utvikling, en velsmurt 
 organisasjon, gunstige arbeidsforhold og insentiver, samt sosiale faktorer som trivsel og velferd 
 påvirker hvilke beslutninger soldatene tar med hensyn til egen fremtid. Det gode fellesskapet og 
 samholdet på Setermoen blir trukket frem av mange av informantene i denne studien som 


motiverende. Spesielt gjelder dette for de unge tilsatte hvor få av dem har familie i nærheten. Å bo 
 billig på tjenestested er ett av kriteriene flere har for å ville bo i «gokk». Varslede reduksjoner i 
 bostøtte og andre gunstige ordninger, møtte stor motstand blant deltakerne i studien.  


Fysisk styrke og aktivitet er fremtredende i Hæren og en viktig del av hva soldatene selekteres på. 


Selve grenaderopptaket er en gjennomgående grundig prosess med fysiske tester, medisinsk 
 seleksjon, utsiling basert på tjenesteuttalelser, 8 km pakningsløp, intervju og mestringsøvelse. 


Seleksjonen frembringer en relativt homogen gruppe, noe som kan være nødvendig i en militær 
 kontekst. Ledere har stor påvirkningskraft overfor soldatene når det gjelder motivasjon for videre 
 tjeneste, gjennom tilbakemeldinger og tilrettelegging for kompetansebygging.  


I en studie som denne med et stort empirisk materiale, kan det være utfordrende å peke ut hvilke 
funn som er mer vesentlige enn andre. Hva som motiverer og demotiverer for militær tjeneste kan 
variere individuelt. Denne rapporten gir et bilde av hva som går igjen hos informantene, samt peker 
på ulike aspekter ved militært liv og arbeid som kan innvirke på flyten av personell.  
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Summary 


This study is a part of an interdisciplinary project where FFI (The Norwegian Defence Research 
 Establishment) has examined how conscription service can be used to recruit eligible soldiers 
 towards a professional military career. With 2 fieldworks and 53 semi structural interviews, in addition 
 to an ample contact with key personnel, a large empirical material is being presented here. What 
 considerations do conscripts, regulars, and non-commissioned officers take concerning a possible 
 career in the military? How does the process of recruitment and selection work? In the future, 
 conscription will play a central part as a gateway to a further career in the military since the path to 
 becoming enlisted starts there. 


Despite the possibility of a longer service period for regulars, many regard this profession as a 


“temporary thing”. They want to become some sort of “Johnny Singleman”, developing their own 
 soldier skills and going through exciting experiences, without having to engage in leadership 


responsibilities. Predictability and security were mentioned as important factors. Many choose a short 
 military career followed by civilian studies, claiming they want something to “fall back on”. Several 
 use their military education and background as a stepping stone to pursue a civilian education or 
 career.  


In order to recruit conscripts for a military career, there are several key features. Acknowledgment 
 and affiliation, geographical work location, professional development with accreditation, a smoothly 
 run organisation, favourable work conditions and incentives, and also social factors as wellbeing and 
 welfare. The unity of the social community at Setermoen is mentioned by many soldiers as significant 
 for them to stay there. Discounted housing is one of the factors many mention as a condition for 
 complying to live “in the middle of nowhere”. Reductions in incentives like housing and commuting 
 benefits are met with great resistance by the informants.   


Physical strength and activities are encompassing in the Norwegian Armed Forces, as well as being 
 a standard for selection criteria. The selection procedure of regulars is a thorough process including 
 physical tests, medical selection, service statements, 8 km race wearing military gear, interview, and 
 a coping exercise/test. The selection process brings forth a rather homogenous group, which might 
 be necessary in a military context. Also, importantly, leaders have a tremendous potential power of 
 influence over the young soldiers concerning motivation for a further career, through feedback and 
 facilitating a qualifying attainment of military credentials.   


In a study like this with a vast ethnographic material, pinpointing which findings are more significant 
 than other proves a challenge. What motivates for military service varies quite a lot individually. 


However, this report gives an impression of what is repeatedly stated by informants, in addition to 
mentioning several aspects of military life and service which might influence the personnel situation. 
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Forord 


Å dra på feltarbeid er ofte en ensom greie. Man må tåle å være raringen og den som er utenfor. 


På slike korte feltarbeid som er omtalt i denne rapporten, blir det lite tid til å komme under 
 huden på informantene, og det å opparbeide tillit er en stor utfordring. Når forskeren i tillegg er 
 over dobbelt så gammel som hovedinformantene, skal det litt til for å skape en kultur for 
 åpenhet og ærlighet. Når dette likevel ser ut til å lykkes, handler det mye om møtet med 
 menneskene. Gjennom de siste ti årene har jeg blitt møtt med mye åpenhet, nysgjerrighet og 
 varme. Jeg har mange ganger blitt overrasket over hvor imøtekommende mennesker kan være, 
 selv når de egentlig ikke trenger å være det.  


Ofte har jeg gjort meg tanker om hva slags mennesker Forsvaret tiltrekker seg, noe som også 
 er fokus for denne studien. På et feltarbeid for noen år siden omtalte en kompanisjef soldatene 
 sine som «kremen av norsk ungdom». Noen ganger er det lett å glemme at mange av 


informantene kun er 19–20 år gamle. De kan virke så modne og selvsikre. Gjennom intervjuene, 
 som er frivillige og anonyme, opplever jeg at mange åpner opp og sier ting de kanskje ikke ville 
 ropt høyt i gangene på kaserna. Der finner vi ofte tillit. Og da kommer det ikke sjelden frem en 
 sårbarhet og usikkerhet som ikke er så synlig ved første møte.  


Uten denne tilliten fra alle informantene og andre samtalepartnere på Setermoen hadde det ikke 
 blitt noen studie. Jeg er dypt takknemlig til alle som har vist meg den tillit det er å forvalte deres 
 opplevelser og meninger. Og ikke minst – takknemlig overfor det fine firkløveret av ulike 
 personligheter jeg hadde privilegiet av å dele rom med våren 2018. Dere vet hvem dere er, og 
 jeg håper sjokoladen og potetgullet smakte.  


Når jeg forlater leiren etter et feltarbeid, har jeg så mange fjes, stemmer og inntrykk surrende 
 rundt i hodet. Jeg sitter i ettertid og arbeider med disse. Jeg hører stemmene på bånd, leser 
 transkripsjonene av intervjuene og ser på bildene fra oppholdet. I tillegg sitter jeg her og skriver 
 rapport basert på alt mine informanter har delt med meg. Når jeg er ute av porten, har de fleste 
 gått videre og glemt «hun derre forskerdama». Jeg, derimot, har med meg mine informanter 
 videre. Takk skal dere ha!  


Sersjantmajor Morten Fosland fortjener og en stor takk for tålmodighet i møte med en pågående 
 antropolog. Takk for alle faktaopplysninger, samt utfyllende informasjon om hvordan 


grenaderopptaket foregår. Troppsledelsen i Sambandstroppen i Panserbataljonen Eskadron 6 
 skal også takkes for deres imøtekommenhet og støtte. Jeg har satt pris på alle intervjuer, 
 samtaler og daglig tjeneste jeg har fått være med på.  


En spesiell takk går i tillegg til Thea Kristine Seim Sønstelie for godt utført jobb, samt mange 
 innsiktsfulle innspill og kommentarer.  


Kjeller, 22. januar 2019 
Nina Hellum 



(10)
(11)
1  Innledning 


1.1  Bakgrunn 


Forsvaret har gjennom de siste årene gjennomført flere endringer som påvirker personell, ikke 
 minst når det gjelder rekruttering og seleksjon. Formålet har vært å øke ståtiden for militært 
 tilsatte. Innføringen av allmenn verneplikt har ført med seg et bredere valggrunnlag, samtidig 
 som det kun er et lite mindretall i hvert årskull som blir kalt inn til førstegangstjeneste. 


Endringene av personellkategorier og utdanningsreform medfører at førstegangstjenesten får en 
 stadig mer sentral rolle i rekrutteringen til en militær karriere i Forsvaret. På bakgrunn av 
 Forsvarets hensikt med OMT (ordning for militært tilsatte), er denne studien relevant med 
 hensyn til hva som motiverer og demotiverer for tjeneste som spesialist i Forsvaret.  


1.2  Formål og problemstilling 


I forbindelse med de overnevnte endringene har FFI på oppdrag fra Forsvarsdepartementet (FD 
 V) forsket på hvordan førstegangstjenesten fungerer som en rekrutteringsbrønn for Forsvaret.


Problemstillingene, felles for både kvalitativ og kvantitativ tilnærming, har vært:


• I hvilken grad rekrutteres og selekteres personell fra førstegangstjenesten videre til en
 militær karriere?


• Hvem er det som fortsetter i Forsvaret? Hvilke egenskaper og hva slags kompetanse har
 de?


• Hvordan vurderer ledere og rekrutteringspersonell hvem de ønsker å rekruttere og
 beholde?


Denne rapporten beskriver den kvalitative delen av studien som er basert på sosialantropologisk 
 metode. Den går i dybden på:  


1) Hvordan seleksjonsprosessen foregår og hva ungdommen selekteres på.


2) Hvilke faktorer som gjør at noen velger en videre karriere i Forsvaret eller ikke.


Empirien omfatter både hvordan menige motiveres eller demotiveres for en militær karriere 
 eller utdanning, og hva som kan påvirke allerede tilsatte spesialister som grenaderer og befal til 
 enten å bli eller slutte i sin militære karriere. Rapporten beskriver ungdommers valg med hensyn 
 til hva som kan påvirke deres beslutninger om en eventuell militær karriere. Det fokuseres her 
 på soldatenes egne opplevelser, hvordan beskriver de selv sine beveggrunner? Hvilke 


mekanismer er i spill når unge mennesker kommer inn i Forsvaret, hva påvirker hva slags 
personell Forsvaret sitter igjen med?  



(12)Vi har valgt å fokusere på overgangen fra menig til spesialist, herunder vervede, grenaderer, 
 konstabler og befal (først og fremst sersjanter). Dette er en stor og viktig personellgruppe som vi 
 ikke tidligere har studert inngående. Sett i lys av de pågående endringene i personellkategorier 
 og utdanningsløp, vil det være nyttig å fremskaffe kunnskap om rekrutterings- og 


seleksjonsprosessene til disse stillingene.  


1.3  Rapportens oppbygging  


Rapporten er lagt opp på følgende måte: Kapittel 1 beskriver bakgrunnen for studien, formål og 
 problemstilling. I kapittel 2 blir den sosialantropologiske metoden som er fulgt nærmere 
 beskrevet. Kapittel 3 omhandler Hærens grenaderopptak og tematikk forbundet med 
 grenaderyrket. Deretter ser vi nærmere på hvordan nye militære ordninger oppfattes blant 
 informantene i kapittel 4. I kapittel 5 presenteres innsamlet materiale rundt motivasjon for 
 tjeneste, og hvordan små inntrykk samlet kan påvirke den enkeltes beslutningsgrunnlag. 


Kapittel 6 avrunder rapporten med en oppsummering av funn.  



2  Gjennomføring og metode 


I samarbeid med andre forskere på FFI, har vi gjennomført en tverrfaglig studie med bruk av 
 både kvalitative og kvantitative metoder. Denne rapporten vil beskrive resultatet av den 
 kvalitative, herunder den sosialantropologiske metoden.1 Denne vil bli nærmere beskrevet 
 under, og er tidligere omtalt blant annet i Hellum (2009, 2010, 2014, 2016), Rones og Hellum 
 (2013). Forskeren har benyttet seg av feltarbeid, det vil si, deltakende observasjon, kombinert 
 med hundrevis av både formelle og uformelle samtaler, semistrukturerte intervjuer, kontakt med 
 informanter2 per e-post og sosiale medier, blogger, følging av grupper på Facebook og 


Instagram samt militære tidsskrifter. Vi har i tillegg hatt møter med representanter fra 


henholdsvis Sjøforsvaret og Luftforsvaret for å få en mer inngående oversikt over rekrutterings- 
 og seleksjonsprosessene hos dem3.  


       


1 Studien blir videre beskrevet i både FFI-notatet «Kartlegging av rekruttering fra førstegangstjeneste til en militær 
 karriere» (Køber 2018) og i FFI-rapporten «Førstegangstjeneste som rekrutteringsbrønn for videre karriere i Forsvaret 
 – en tverrfaglig studie» som er under arbeid.  


2 I sosialantropologi brukes betegnelsen «informanter» om intervjuobjekter og alle andre som ved samtaler med 
 forskeren bidrar til å belyse et tema eller en problemstilling.  


3 En mer inngående beskrivelse av resultatet av møtene finnes i FFI-rapporten under arbeid som er nevnt ovenfor: 


«Førstegangstjeneste som rekrutteringsbrønn for videre karriere i Forsvaret – en tverrfaglig studie».  



(13)2.1  Lokalitet og tidsramme 


Studien omfatter 53 intervjuer og 2 feltarbeid, henholdsvis fra juni 2017 og mai 2018, i 
 Setermoen leir i Bardu kommune i Troms. Bemerk likevel at det empiriske materialet er basert 
 på samtaler, intervjuer og kommentarer fra personer fra flere ulike avdelinger og tropper. 


Informantene som er intervjuet, bortsett fra opptaksledelsen som er identifiserbar, er frivillige 
 og anonyme. Alle bilder i rapporten er tatt av forskeren selv, og tillatelse til å publisere dem er 
 gitt i alle tilfeller på stedet. Når jeg tar bilder, viser jeg dem til informantene og spør om det er 
 greit om de publiseres i forbindelse med for eksempel en rapport eller et foredrag. Dersom slikt 
 samtykke ikke blir gitt, slettes bildet. I tillegg går en fra troppsledelsen gjennom alle bildene jeg 
 tar for å unngå eventuelle sikkerhetsbrudd. Representanter for informantene, normalt sett 
 troppsledelse eller bataljonsledelse får også mulighet til å lese gjennom rapportutkast og komme 
 med kommentarer. Denne rapporten har også fått slik tilbakemelding og skal derfor forhåpentlig 
 ikke inneholde noe utleverende eller faktafeil.  


I 2017 ønsket vi å se nærmere på selve grenaderopptaket. Derfor fulgte jeg hele feltøvelsen og 
 var til stede i seks dager. Jeg bodde på kaserne sammen med de utgåtte kandidatene. I tillegg 
 fulgte jeg kandidatene rundt på øvelsen og observerte og snakket med dem, i tillegg til samtaler 
 med selektører, markører og ansvarlige på postene, som hovedsakelig selv var grenaderer. Jeg 
 hadde også kontakt med avdelingene som skulle ta inn grenaderer, og fulgte noen møter i 
 kommandosentralen, samt var til stede på opptaksråd. Jeg intervjuet 25 personer, både 


kandidater under opptaket, kandidater som gikk ut, kandidater som kom seg gjennom opptaket 
 og fikk tilbud om stilling, kandidater som kom seg gjennom opptaket, men ikke fikk tilbud om 
 stilling, selektører, lagledere, postansvarlige, grenaderer, samt ledere av opptaket.  


I 2018 ønsket vi å forstå mer av de soldatene som ikke søkte seg videre i Forsvaret og se 
 nærmere på deres beveggrunner for sine karrierevalg. Jeg tilbrakte åtte dager på Setermoen, i 
 Panserbataljonen, og bodde på kaserne «Troms» med fire soldater, to kvinner og to menn. 


Deltakende observasjon, som er den sosialantropologiske metoden, innebærer å gjøre det 
 samme som informantene, i den grad det er mulig. Årets grenaderopptak ble gjennomført i løpet 
 av den perioden jeg var der, og jeg fulgte deler av feltøvelsen sporadisk. Hovedfokus var 
 imidlertid på dem som ikke hadde søkt, eller av andre årsaker ikke var med på opptaket. Det ble 
 gjennomført 28 intervjuer, med henholdsvis menige (dragoner4), kandidater, kandidater som 
 gikk ut på opptaket, kandidater som klarte opptaket, grenaderer, grenaderer som ble intervjuet 
 som kandidater året før samt troppsledelse. 


Det at jeg er plassert i en viss enhet, kan være påvirket av noens ønske om å styre forskningen. 


Dette er ikke en påstand, men noe man må ta i betraktning. Hvor tilfeldig jeg er plassert i 
 avdeling, enhet og rom, vet jeg lite om. Jeg ba om å få komme i Panserbataljonen eller 
 Artilleribataljonen, noe jeg fikk. Det er mulig jeg kunne bedt om å komme i en bestemt enhet 
        


4 På 1500-tallet var en dragon en kavalerisoldat som også kjemper på bakken som infanterist. I dag kriger dragoner 
 med stridsvogner eller stormpanservogner i stedet for hester. Det er menige soldater som er dragoner i Norge. 


Dragoner (kavalerister) bærer sort beret med grønn og gul våpensnor rundt høyre arm, kalt kavalerisnor. Det er tre 
avdelinger som utdanner dragoner i dag: Panserbataljonen, Etterretningsbataljonen og Kampeskadronen.  



(14)eller tropp, men siden jeg ikke gjorde det, ble jeg bare plassert et sted. Hvilke overveielser 
 beslutningstakerne over min tilstedeværelse har vært gjennom, er ukjent for meg. Så jeg kan 
 umulig spekulere i hva slags hensyn som ligger til grunn for min plassering. Derimot ønsker jeg 
 å påpeke at beslutningstakerne kan ha gjort noen taktiske vurderinger. Jeg opplevde ingen 
 motstand eller hindringer i mine ønsker for hvem jeg ville følge eller hva jeg ville delta i. Tvert 
 imot var både menige, ansatte og ledere svært imøtekommende, og bidro i diskusjoner, 


intervjuer og samtaler. Inntrykket mitt er at de fleste er nysgjerrige på hva en studie kan finne ut 
 av, og ønsker å komme til orde gjennom å bidra.  


Figur 3.1  Forskeren er med på morgenvask.  


2.2   «Grasrotnivå» 


Det er viktig å understreke at rapporten først og fremst presenterer informantenes oppfatning og 
 opplevelser. Det er hvordan de uttrykker sine opplevelser som blir beskrevet. Deretter 


kommenterer og analyserer forfatteren, samt gir forslag til tiltak der det er naturlig. I 


sosialantropologi er vi mindre opptatt av hva som er rett og galt, og ønsker heller å observere og 
 analysere verden slik informantene oppfatter og opplever den. Hva som er riktig faktamessig 
 spiller mindre rolle hvis informantene har en annen oppfatning og baserer sine valg og 
 handlinger på bakgrunn av det. Regler ingen kjenner til, eller ordninger som alle har sin egen 
 tolkning av, har liten verdi når de ikke blir fulgt eller trodd på.  


I tillegg har vår tidligere forskning avdekket at myter og rykter kan ha et godt grep om 


virkelighetsoppfattelsen blant soldatene (Hellum 2010: s. 18–20). Blant annet kan det nevnes et 
 eksempel fra feltarbeid på minesveiper, der en kvinnelig offiser selv var overbevist om at hun 
 var radikalt kvotert siden hun var kvinne, mens ledelsen både på båten og på Sjøkrigsskolen 
 presiserte at de ikke opererte med verken radikal eller moderat kvotering verken i undervisning 
 eller ansettelser. Gjennom feltarbeid og intervjuer kan dette nivået – informantenes – 


synliggjøres. Deres opplevelser fanges ikke opp av reglementer og registerdata, og for å tilegne 
seg den informasjonen må vi møte dem og snakke med dem. I det nevnte tilfellet med den 
kvinnelige offiseren er det et tydelig gap mellom hvordan hun selv oppfatter sin situasjon og 



(15)hvordan ledere sier de utøver reglementet. Hvis vi legger ledelsens påstander til grunn, og hun 
 ikke er kvotert på noen måte, spiller det liten rolle for henne, da både hun selv, medsoldater og 
 kollegaer alle opptrådde som om hun var kvotert.  


Ved å få frem denne dimensjonen av «grasrotnivået» kan beslutningstakere og forvaltere av 
 reglement og prosedyrer bli mer bevisste på hvordan de tydeliggjør og orienterer angående sine 
 fremgangsmåter. Gjennom dette kan informantene, og andre på «bakken», få en mer faktabasert 
 orientering om sin egen situasjon5.  


2.3  Posisjonering som sosialantropologisk metode 


Det er heller ingen universelle sannheter her. Opplevelser er subjektive. Det kan argumenteres 
 for at forskning bør inneholde rasjonelt materiale, objektive observasjoner og analyser, slik at 
 det kan kalles «evidensbasert». Hva betyr egentlig at noe er «evidensbasert»? Beslutninger på 
 politisk eller byråkratisk nivå blir tatt på grunnlag av kunnskap og informasjon som er innhentet 
 og bearbeidet på en eller annen måte av andre. Hver gang informasjon deles, vil en liten del av 
 den informasjonen ofte formes av den som kommuniserer den. I noen tilfeller er forskning 
 tilfeldig, andre ganger målrettet. I forskning som denne, er den imidlertid alltid personavhengig.   


Derfor er sosialantropologer opptatt av å formidle sitt eget ståsted, eller sin egen person i 
 sammenhengen – hvordan vi kan bli oppfattet av informantene. Vi vet at den rollen vi får 
 påvirker hvordan vi innhenter, observerer, kommuniserer og fordøyer det etnografiske 


materialet. Vi kaller en slik beskrivelse for posisjonering. Det betyr «hvem er jeg i feltet?». Selv 
 om vi sitter stille i et hjørne og observerer folks handlinger vil de se oss, og det i seg selv vil 
 kunne påvirke deres adferd. Det vil ikke nødvendigvis endre så mye, men det er først etter en 
 stund at informantene blir såpass vant til feltarbeideren at vedkommende ikke er en 


inntrengende «anomali» lenger. Da er derimot faren at informantene glemmer seg og viser sider 
        


5I 2010 skrev jeg dette om hvorfor en kvalitativ tilnærming kan være med på å avdekke gap mellom ulike 


nivåer i organisasjonen, og dermed og bidra til kunnskap som kan minske slike gap. Fra FFI-rapport 
 2010/00030: Det spesielle med den antropologiske metode er at den fremhever annen type innsikt enn de 
 øvrige forskningsmetodene. Når man utfører feltarbeid og deltakende observasjon, tar man et dypdykk, 
 og det kan ha begrenset relevans for andre. Imidlertid setter antropologen empirien i en større 
 sammenheng og søker å trekke ut poenger som kan ha betydning for andre. Gjennom sin metode og 
 analyse er antropologiens prosjekt å forene kart og terreng, og slik gi beslutningstakere et bredere 
 grunnlag å arbeide ut fra. Politiske beslutninger må resultere i konkrete tiltak og tilbakerapportering. 


Det er også av avgjørende betydning at tiltak og beslutninger forankres dypt i organisasjonen. I mange 
tilfeller er det stor avstand mellom politisk toppledernivå og dem som skal leve med de forandringene 
som innføres. Sjelden er mennesker på en arbeidsplass tilfreds med beslutninger som blir tredd ned over 
hodet på dem. Dette skaper misnøye og virker demotiverende på personellet. Selv om man skulle være 
uenig, vil tiltak og forandringer som innføres være lettere å svelge hvis man i det minste føler at man har 
fått frem sin stemme og mening i prosessen (Hellum 2010: s. 7–8).  



(16)de ikke ønsker å formidle til andre enn de som er der. Dette er da et særs viktig ansvarsområde 
 for etnografen, at hen ikke videreformidler observasjoner som kan henge ut informanter. Den 
 tilliten vi blir vist på feltarbeid og i intervjuer er viktigere enn eventuelle akademiske poeng. 


Derfor er det alltid en uunnværlig prosess angående etiske vurderinger når det gjelder hva som 
 kan formidles og ikke.   


I mitt tilfelle er jeg en norsk-etnisk kvinne i førtiårene, fysisk utrent og med sivil utdanning. Jeg 
 har ti år bak meg som forsker på FFI. Jeg er alenemamma. I tillegg utdanner jeg meg til terapeut 
 ved siden av jobben. Og jeg røyker. Og banner. Alle disse sidene ved meg spiller en rolle når 
 jeg møter folk i felt. Det kan gjøre at informantene synes jeg er rar, kul, irriterende, morsom, 
 gammel, slapp, uvitende, for mye eller for lite autoritær, virkelighetsfjern, jordnær eller mange 
 andre motstridende ting. Mye av min fremtoning og metode handler om å «bjuda på seg själv», 
 det vil si, være åpen og nysgjerrig og dele mye om meg selv samtidig som jeg viser stor 
 nysgjerrighet med hensyn til de jeg møter sine erfaringer og opplevelser.  


Figur 3.2  Antropologen glir ikke akkurat ubemerket inn i omgivelsene. 


Etter å ha forsket på soldater i over ti år, har jeg tidvis merket en endring i hvordan jeg stiller 
spørsmål og observerer i felt. Under det siste feltarbeidet, i 2018, var jeg oppmerksom på min 
egen prosess, jeg bevisstgjorde for meg selv når jeg var åpen og nysgjerrig og når jeg var 
forutinntatt og allerede hadde en viss oppfatning. Utgangspunktet mitt var at feltet skulle 
oppleves som så nytt som mulig, og at troen på egne erfaringer og konklusjoner ikke skulle stå i 



(17)veien for den nødvendige ydmykheten til feltet og informantene. Evnen til å la seg overraske er 
 viktig i slik forskning, man kan ikke ha konklusjonene på forhånd.  


Slik bevissthet rundt egen innsats og rolle er avgjørende for hvordan utkommet blir. Vi finner 
 ofte det vi leter etter, derfor er det viktig at vi ikke leter, men er nysgjerrige på hva som skjer. 


Jeg brukte denne gangen den gestaltiske aksjonsforskningsmodellen der handling (dra på 
 feltarbeid) går over i observasjon (være på feltarbeid) som igjen ender med refleksjon 


(analyseprosessen av empirisk materiale). Det ble viktig for meg å skille de to siste kategoriene, 
 og forsøke å avvente tolkning og analyse til etter feltarbeidet.  


2.4  Innsamling av etnografisk materiale 


Denne studien innebærer to feltarbeid av cirka en ukes varighet. I sosialantropologi har det 
 tradisjonelt vært vanlig med feltarbeid over ett år, slik at feltarbeideren får med seg alle 


sesonger og hva det bringer av ulike praksiser og opplevd kultur. Dette har endret seg, og det er 
nå mer anerkjent med ulike måter å gjøre feltarbeid og bruke antropologisk metode på. Av 
ressurshensyn er langvarige feltarbeid sjelden praktisert innen våre prosjekter på FFI. I den 
forbindelse har det vært viktig å få frem informantenes egne stemmer ved siden av forskerens 
observasjoner. Både i tidligere studier og i denne, har jeg gjennomført et stort antall intervjuer, 
flere enn hva som er vanlig i studier med lengre feltopphold. For eksempel har Bjerkestrand og 
Gussgard henholdsvis 6 og 7 kvalitative intervjuer gjennomført på 6 måneder i sine master-
studier (Bjerkestrand 2016, Gussgard 2018), mens denne studien har 53 intervjuer gjennomført 
på 2 uker. Det betyr at det empiriske materialet fra intervjuene får stor oppmerksomhet i denne 
studien, ved siden av mine observasjoner og analyser.  



(18)Figur 3.3  Deltakende observasjon i praksis. 


I tillegg har jeg fulgt opp flere av informantene per e-post eller gjennom sosiale medier, samt 
 samlet inntrykk gjennom utallige uformelle samtaler med militært personell og menige i sivile 
 sammenhenger, på konferanser, seminarer, foredrag, prosjektrådsmøter, og generelt sett i alle 
 situasjoner der jeg møter folk.  


I denne rapporten har jeg vektlagt empirien og presentasjonen av den. Det er derfor marginalt 
 med henvisninger til annen litteratur. Jeg nevner likevel noen utvalgte forslag til relevant 
 lesning: Kristiansen 2009, Gustavsen 2011, Gustavsen og Johannessen 2012, Andersen 2013, 
 Hanson et.al 2016, Danielsen og Skaug 2017 og Morfjord 2018.  



3  Grenaderopptaket 


I denne studien har jeg vært til stede ved grenaderopptakene i både 2017 og 2018. Det første 
feltarbeidet handlet mest om hvordan opptaket foregikk, hva tenkte kandidatene om egen 
innsats, motivasjon og mulighetene fremover? Og hvordan tenkte selektørene og lederne av 
opptaket? Hva var tankene bak en slik seleksjonsmetode? I tillegg intervjuet jeg også flere 
grenaderer om deres tanker rundt det å være grenader, og hva de så for seg i fremtiden.  



(19)I 2018 fulgte jeg grenaderopptaket mer sporadisk, siden hovedvekten denne gangen var på de 
 menige som ikke var på opptaket. Det ble imidlertid plass til materiale som omfavnet mange 
 ulike kategorier informanter. Dette gjaldt begge årene og er allerede beskrevet i kapittel 3.1.   


Deler av selve opptaket ble endret fra 2017 til 2018. Det er interessant å se nærmere på hvorfor 
 disse vurderingene er tatt, men det er likevel mest avgjørende hvordan opptaket foregår og 
 hvilke vurderinger som legges til grunn for hvordan kandidatene blir selektert. I tillegg er det 
 interessant å se hvem som ønsker seg en slik ansettelse. Hvem er disse?  


3.1  Selve opptaket  


Formålet med opptaket er å rekruttere og selektere «mentalt og fysisk robuste soldater til 
 tjeneste i Hæren»6. Opptaket skal videre «danne grunnlag for å utvikle den enkelte soldat på et 
 høyt faglig nivå til en krevende tjeneste i Hæren og ivareta en seleksjon til hele bredden av 
 tjenestefunksjoner i Hæren». For å få til dette gjennomføres «grovseleksjon, fysiske tester, 
 medisinsk seleksjon, svømming, mestringsøvelse, intervju, kandidatvurdering og innstilling til 
 opptaksråd». FPVS (Forsvarets Personell- og Vernepliktssenter) har ansvaret for den første 
 seleksjonen, på bakgrunn av formelle krav til helse, vandel, tjenesteerfaring og annet. Så 


gjennomgås listen med kvalifiserte søkere sammen med mottagende avdeling, hvor den enkeltes 
 bakgrunn, utdanning og oppnådde resultater i tjenesten ses opp mot avdelingens kompetanse–


behov. Søkerne rangeres for innkalling til opptaket til den avdeling de har søkt i prioritert 
 rekkefølge. De som møtte til Del 1 i 2017 og 2018 var henholdsvis 391 og 1205 kandidater. Den 
 store forskjellen i antall her skyldes antakelig at det i 2018 ble gjort en endring fra tidligere, da 
 alle testene etter grovseleksjonen ble gjennomført på Setermoen. I 2018 ble testene i Del 1 
 gjennomført på søkernes tjenestested, mens de som ble silt ut til Del 2 kom til Setermoen først 
 for mestringsøvelsen. Sivile søkere, det vil si de som har gjennomført førstegangstjeneste, men 
 vært ute av Forsvaret i mindre enn fem år, ble innkalt til opptak i en garnison i Sør-, Vest-, eller 
 Nord-Norge. De som besto mestringsøvelsen ble deretter intervjuet, i motsetning til tidligere da 
 intervjuet ble gjennomført under Del 1. Det var en formidabel økning i søkere fra 2017 til 2018: 


fra 1078 til 1886, mens tilsvarende økning ikke skjedde med antall stillinger, kun fra 171 til 
 210.  


Grenaderopptaket  2017  2018 


Antall søkere  1078  1886 


Antall innkalte kandidater  511  1488 


Antall møtt til Del 1  391  1205 


Antall videre til mestringsøvelsen  298  626 


       


6 Sitatene og fakta om opptaket er tatt fra både intervju, korrespondanse og presentasjon med og av 
sjefssersjant Brigade Nord Morten Fosland, i tillegg til Forsvarets hjemmesider.  



(20)Antall fullført mestringsøvelse  208  308 


Antall bestått reserve  13  48 


Antall nådde ikke opp i konkurransen  39  50 


Antall bestått opptak/tilbud om grenaderstilling  171  210 


Tabell 4.1   Tall fra grenaderopptaket i 2017 og 2018 (Kilde: Morten Fosland).  


Når det gjelder intervjuer og samtaler rundt hvilke tanker som ligger til grunn for seleksjons–


metoden, er materialet mest omfattende fra 2017, da jeg hadde grenaderopptaket som hoved–


fokus. I 2018 var jeg blant annet til stede på et intervju med en kandidat etter mestringsøvelsen 
 og fikk i ettertid tilgang til intervjuguiden de benyttet7. Jeg har også i etterkant vært i kontakt 
 med opptakets ledelse, ved sersjantmajor Morten Fosland, og fått faktabasert informasjon 
 derfra.  


3.2  Mestringsøvelsen 


Når kandidatene er silt ut på bakgrunn av blant annet fysiske tester, medisinsk seleksjon og 
 kognitive tester, er det en andel som kommer videre til mestringsøvelsen, det vil si Del 2 av 
 opptaket. Grunnet øvelsens natur er det ikke formålstjenlig å presentere detaljer fra den her, da 
 noe av testen handler om å håndtere det ukjente. Jeg vil derfor ikke gjengi øvelsen på en måte 
 som vil gjøre den mer forutsigbar for fremtidige kandidater. Noe vil jeg likevel beskrive.  


       


7 Av hensyn til kommende grenaderopptak, kan jeg ikke publisere den eller tilsvarende dokumentasjon her.  



(21)Figur 4.1  Liten hvil under mestringsøvelsen. 


Mestringsøvelsen foregår i og rundt Setermoen leir over noen dager. Kandidatene er delt opp i 
 ulike lag, som følger hverandre gjennom hele øvelsen. Lagene beveger seg mellom ulike poster 
 der de blir utsatt for et bredt spekter av tester. Det er mulig å gi seg på et hvilket som helst 
 tidspunkt under øvelsen, og det er også medisinsk personell til stede som tar vurderinger av 
 kandidatene om det er forsvarlig å fortsette. I tillegg er det personell som håndterer kandidater 
 som ønsker å gi seg, da har de en «ut-samtale» som handler om hvorfor kandidaten vil avslutte. 


Noen slike samtaler kan føre til at kandidaten ombestemmer seg og finner motivasjon til å 
 fortsette, mens det oftest er en samtale der kandidaten skal oppleve å bli ivaretatt selv om hen 
 går ut. Det er på forhånd bestemt hvor mange grenaderstillinger som er tilgjengelige, så hvis 
 antallet som består mestringsøvelsen er høyere enn antall stillinger, vil det være kandidater som 
 består mestringsøvelsen, men som likevel ikke får tilbud om stilling. I tillegg lages det en liste 
 over reserver. Den består av kandidater som har bestått og som vurderes som ønsket av 
 Forsvaret, men som det per datoen for opptakets slutt ikke er ledige stillinger til. Hvis og når 
 noen av kandidatene som får tilbud om stilling takker nei eller trekker seg, får reservene tilbud.  


3.3  Vektlegging av fysisk styrke i seleksjonen 


I seleksjonsprosessen til både grenader og befal, brukes omfattende intervjuguider samt 
 vurderinger av kandidatene med hensyn til kunnskapsnivå, mental robusthet og egnethet. 


Kandidatene veies og måles på mange ulike måter, ikke bare fysisk kapasitet og evne. Likevel 



(22)kan man stå igjen med inntrykket av at det i siste instans råder en kultur der fysisk styrke har 
 høyest verdi.8 Det gjenspeiles i ritualer og praksiser som gjennomsyrer førstegangstjenesten.  


Dette kom blant annet til utrykk på morgenoppstilling hos de menige i en av troppene i 
 Panserbataljonen. Troppssjefen beordret skjegg-sjekk av de mannlige (ikke de kvinnelige) 
 soldatene. De som ikke hadde gjort en god nok jobb, ble sendt inn på kaserna til re-barbering. 


De som sto igjen, ble da beordret til å ta push-ups under ventetiden, og er på den måten ett av 
 flere eksempler på at den fysiske kulturen har en omfattende tilstedeværelse bestående av ulike 
 ritualer innen den militære organisasjonen.  


Figur 4.2  Mens vi venter på unge menn som barberer seg. 


Siden organisasjonen fremdeles blir ansett som en der du må være i god form og fysisk sterk for 
 å komme inn, kan dette igjen påvirke hva slags personer som ønsker tjeneste og karriere i 
 Forsvaret. På sesjon del 1, det som nå heter egenerklæringen, er det en del motiverte 
 vernepliktige, særlig blant kvinner, som svarer at de er usikre på om de passer til tjeneste i 
 Forsvaret (Køber 2016: figur 2.4 og 2.5, s. 14.) Det kan være flere årsaker til det, men vår 
 erfaring er at det for mange handler om at de tror at de fysiske kravene er for harde og at de ikke 
 vil klare dem. Resultatene fra egenerklæringen viser også at det er langt færre kvinner enn menn 
 som vurderer sin egen fysiske form som bedre enn jevnaldrende av samme kjønn. Det kan tyde 
 på at kvinner undervurderer sine egne kapasiteter. En slik vektlegging av det fysiske kan også 
 medføre at Forsvaret går glipp av noen personer som ville utført oppgavene på en god måte, og 
 også kanskje blitt lengre i tjenesten. I tillegg kan det påvirke videre rekruttering fra 


8 Denne tematikken er forsket mye på i det FFI-ledede prosjektet «Forskning på årskull». For mer lesing, se 
 litteraturoversikt: https://www.ffi.no/no/Forskningen/strategiske-analyser-


fellessystemer/Forskning_paa_aarskull/Sider/Publikasjoner.aspx.  



(23)førstegangstjenesten, blant annet ved å legge vekt på hvem som «passer inn». Til tross for 
 utallige konkrete tester, er mye opp til hvordan selektørene vurderer kandidatene og hva de ser 
 etter.  


I beskrivelsen av hvordan opptaket skal foregå, understrekes det at selektører og annet 


personell, som driftsansvarlige på post, skal være nøytrale og «legge til rette for at søkeren selv 
 beviser sin indre motivasjon og fysiske kapasitet»9. Kandidatene skal under mestringsøvelsen 
 selekteres etter fem seleksjonskriterier: 1) samarbeidsevner, 2) fysisk og mental robusthet, 3) 
 etterlevelse av Hærens kjerneverdier (RAM10), 4) soldatferdigheter og 5) modenhet. Det 
 understrekes også at kandidatene er potensielle kollegaer og skal behandles med respekt under 
 opptaket (og ellers formodentlig)11.  


3.4  Nøytrale selektører 


Hvordan går Hæren frem for å selektere sine spesialister? Hva legger de vekt på? 


Et interessant funn fra grenaderopptaket var at selektørene fikk instruks om å forholde seg 
 nøytrale. Seleksjonspersonellet skulle verken rose, oppmuntre, berømme eller klage, kjefte eller 
 kritisere kandidater under opptaket. I tillegg ble det lagt føringer på at personellet skulle opptre 
 likt og profesjonelt, ikke velge egne løsninger, men la kandidatene selv få vise sin kompetanse.  


Selektørene kunne bryte inn hvis det skjedde noe farlig eller fullstendig feil, men ellers la 
 kandidatene ta egne vurderinger og støtte seg selv. Det interessante er at det i følge selektører 
 ikke var vanskelig å holde tilbake negativ tilbakemelding, men at utfordringen lå i at de ikke 
 hadde lov til å oppmuntre eller rose. Som denne mannlige selektøren som forholdt seg nøytral 
 overfor en kandidat på en post. Jeg var til stede under hendelsen og observerte selektøren, og 
 kunne ikke merke noen av de følelsene han beskriver i eksempelet under. Jeg spør ham under 
 intervjuet om det var vanskelig å holde seg nøytral i slike situasjoner.   


Ja, det var det. Ja, det var spesielt med hun i gjørmeløypa der, da. På slutten der hadde 
 jeg utrolig lyst til å bare si «kom igjen», eller gi et lite smil eller noe. For å oppmuntre 
 littegrann på en måte, sånn at hun ikke skulle trekke seg. Jeg begynte jo å komme dit at 
 jeg hadde lyst til at hun skulle fullføre, for å si det sånn. Jeg var nesten litt redd for at 
 hun skulle trekke seg. Selv om det er litt av målet med øvelsen – å få dem til å trekke 
 seg, på en måte. Heldigvis så gjorde hun ikke det, da. Det er jo spesielt i de fysisk 
 krevende postene der du har lyst til å gå inn og rettlede og skryte eller strekke eller hva 
 du trenger. For å få dem til å jobbe, på en måte. 


9 Se: https://forsvaret.no/karriere_/ForsvaretDocuments/H%C3%A6rens%20grenaderopptak%202017%20-


%20Ordre%20og%20vedlegg%20A-D.pdf  


10 RAM = Respekt, Ansvar, Mot.  


11 Se: https://forsvaret.no/karriere_/ForsvaretDocuments/H%C3%A6rens%20grenaderopptak%202017%20-


%20Ordre%20og%20vedlegg%20A-D.pdf  



(24)Puljene besto hovedsakelig av fire selektører, eller puljeførere, to av gangen som var på tolv 
 timers skift, med en overgangsperiode da de skiftet team. Poenget med mer enn én selektør av 
 gangen er at de da kan nivellere og diskutere med hverandre, og justere inntrykkene. Slik skal 
 observasjonene og vurderingene baseres på mindre subjektive oppfatninger. Imidlertid mente en 
 mannlig selektør at det var unødvendig, og mer forstyrrende enn effektivt:  


Det fungerte bra. Men vi syntes det var unødvendig å være to på samtidig vi, egentlig, 
 da. Vi syntes vi fikk det til like bra når vi var for oss sjøl. Fordi de postbefalene er jo 
 veldig dyktige, vi kunne gå tilbake på det de så. Så hvis du var bare én så kunne du 
 følge med en plass og så fikk du gode tilbakemeldinger fra de som sto på postene og. Og 
 egentlig når vi var to, så var det et forstyrrende element, for da hadde du en fyr du 
 kunne gå og prate litt med. Og en gjør jo det. Eller jeg gjør nå det i hvert fall. Så i 
 stedet for å gå litt bak og følge med på laget, og snakke litt med laget og høre hvordan 
 det går, følge med på stemninga, for å si det sånn, så mista vi litt fokus, etter min 
 mening, med å være to, da.  


Han påpeker at tilbakemeldingen og vurderingene fra driftsansvarlige på postene var 


tilstrekkelig for å få en grundigere forståelse av hvordan man skulle vurdere. En annen mannlig 
 selektør mente imidlertid at det å være to fungerte godt og at deres system la til rette for 
 kvalitetssikring:  


Fra postene har vi stort sett fått avlevert et resultatskjema som gir karakter eller rett og 
 slett bestått/ikke bestått i henhold til krav til den spesifikke øvelsen. Underveis så har vi 
 notert oss, som for eksempel på (…)-testen, da ble min makker og jeg enige om å sette, 
 per gjennomføring, så setter vi en tallkarakter fra 1 til 5, der 3 er norm og norm er 
 godt. Og det ble vårt system for det, og det speila egentlig når vi så gjennom 
 karakterene og sammenlignet dem med hvilke som fikk bestått og ikke bestått, så 
 samsvarte det ganske bra. 


Her er det altså ulike erfaringer, og begge kan være hensiktsmessige på sin måte. Som på 
 intervjuet, er man også alltid to stykker, og hensikten er at personellet skal fremstå som så 
 nøytrale som mulig. Det intervjuet jeg var til stede på, samt under samtalen mellom 
 intervjuoffiserene etterpå, hadde få innslag av subjektiv intervensjon fra personellets side.12
 Vurderingene ble tatt i henhold til intervjuguiden som beskriver hvordan kandidaten skal 
 bedømmes. Intervjuerne fremsto for meg som erfarne når det gjaldt seleksjon og vurdering av 
 egenskaper. 


12 I juni 2018 var jeg til stede en hel dag på FOS (Forsvarets Opptak og Seleksjon) og fulgte flere intervjuer der. Det 
var en del likheter med intervjuet på grenaderopptaket hensyn til hvordan de gikk frem, og det var også der to 
intervjuoffiserer til stede. Noen ulikheter i hvilke egenskaper som ble spurt om og lagt vekt på var det, siden det ene 
er en lederutdanning, mens det andre handler mer om soldatprofesjon. Uansett ga begge prosessene inntrykk av å 
være svært gjennomtenkt og grundig gjennomarbeidet.  



(25)Figur 4.3  Kandidat på mestringsøvelsen. 


Selektørene ser i særlig grad etter evnen til å håndtere usikkerhet og tester kandidatene på dette. 


Med nøytrale selektører må de stole mer på seg selv og sine egne vurderinger. Som 


Sjefsersjanten i Brigade Nord, sersjantmajor Morten Fosland påpeker om seleksjonsmetoder og 
 teori:  


Det er jo mange motstridende teorier på det, men en som vi har prøvd flere steder, med 
 hell, er den som er nøytral, hvor vi ikke gir dem kunstig stimuli, kunstig motivasjon, 
 eller kunstig, altså verken positiv eller negativ motivasjon, påvirkning, oppmuntring. 


Den type ting. Det er to elementer her. Det ene er at det stridsmiljøet disse skal operere 
 i er veldig usikkert. Med høy grad av frykt. Som gjør at du hele tiden går med en frykt 
 eller angstfølelse. Også usikkerhet. Som preges av krigens natur med usikkerhet, frykt, 
 kaos, oversiktlighet, den type ting. Det å ha en nøytral positur, eller posture, fra 
 selektørene, gjør at vi skaper noe av den stemningen. Det andre elementet er 
 rettferdighet. Vi klarer aldri å rose de som fortjener det, eller kjefte på alle de som 
 fortjener det. Så det er rettferdig. Likt. Og for å sikre da at vi ikke forskjellsbehandler, 
 så holder vi på en nøytral profil som er basert på at det er kandidaten selv som styrer 
 hva den gjør, viser i forhold til de føringer som er gitt. Så – rettferdighet og det miljøet 
 vi skal operere i er de to tingene som drar oss i den retningen.  


Fosland understreker her et gjennomtenkt valg av metode, som han mener skiller best på 
hvordan man står igjen med de best egnede soldatene. Tanken om nøytralitet spiller også inn på 



(26)ønsket om at alle skal oppleve å få samme behandling. Som i den sosialantropologiske metoden 
 om posisjonering, har det også noe å si hvem og hvordan selektøren er. Fosland sier videre:   


Selektørenes profil påvirker hvor åpne og aktive kandidatene er. Hvis jeg er monoton, 
 så blir de som er rundt meg som regel monotone. Unntatt enkelte. Hvis alle selektørene 
 er monotone og nøytrale, så påvirker det. Hvis vi skal selektere på det å være glad og 
 livlig, hurrameghopp og lagsstemning og lagsamhold, så kan vi gjøre andre ting enn det 
 vi gjør her, men alle disse vil havne i et annet lag som skal skape sitt eget samhold. Det 
 vi er ute etter er individer som er i stand til å jobbe i gruppe. Har de den fysiske og 
 mentale robustheten? Er ferdighetene gode nok? Er de modne nok i den alderen de er? 


Så det påvirker kandidatene. Noen vil gi seg som vi kanskje hadde hatt behov for. 


Veldig mange som gir seg gir seg fordi de ikke takler den form for usikkerhet. 


Her er det interessant å merke seg at metoden likevel kan medføre at noen Forsvaret kunne hatt 
 bruk for ikke kommer gjennom, men gir seg, som Fosland påpeker. Ville mer ros eller kjefting 
 endret det? Eller ville mindre nøytrale selektører medført flere beståtte kandidater? Vi kan ikke 
 svare på det her, men det er vel verdt å merke seg at seleksjonsmetodene- og teoriene er nettopp 
 det – metoder og teorier, og at vurdering og prognoser av menneskelig adferd aldri kan være 
 hundre prosent nøyaktig. Å få til en optimal, og en så hensiktsmessig ordning som mulig er to 
 forskjellige ting.  


3.5  Anerkjennelse og informasjon som rekrutteringsfaktor 


Det å bli sett og anerkjent for den jobben du gjør, er utrolig viktig for de fleste av oss. Hvis 
 lederen din viser deg tillit og bruker tid på å fortelle deg at du er verdifull for laget eller 
 organisasjonen, kan det bidra til å øke motivasjon for videre tjeneste. I en rekrutteringsprosess, 
 kan positiv tilbakemelding være det på vektskålen som fører til at en menig ønsker å fortsette 
 eller ikke. En kvinnelig grenader beskriver sin leders rekrutteringsinnsats på denne måten:  


I: Han troppssjefen vår var i hvert fall ekstrem på det med rekrutteringa. Han fikk folk 
 til å komme over fra den grenadertroppen som jeg er i nå, det kom folk derfra for å 
 snakke med oss ofte. De fortalte mye om liksom krigsskolen og gjennomgående, og 
 sersjantene hadde leksjoner om befalsskolen og sånt, tror jeg. Det var i hvert fall veldig 
 åpent for det. Og de snakka med oss, ofte IB [Inspiserende Befal], når de gikk rundt på 
 kaserna, så spurte de og var veldig på det der, da. Så vi visste alle mulighetene, 
 egentlig. Og de var også veldig på det der, da, at vi skulle få hospitere til Stingen – den 
 grenadertroppen. At alle som ville kunne få være med dem, da. På øvelser og sånne 
 ting. Så alle som ville søke der fikk vært med dem i alle fall én gang i løpet av året.  


F: Så var det den type ting som gjorde at du ble motivert for å søke grenader, eller? 


I: Det var en del av det i hvert fall. Ja, jeg vil si at det hadde en del med det å gjøre. Det 
var jo ekstremt motiverende. Det var veldig sånn… og, jeg liker å tro at han ikke bare 



(27)sa det til alle for å si det, men han var veldig sånn at han trodde at jeg kunne klare det, 
 ikke sant.  


F: Nå er jo du her som grenader, så det hadde han nok rett i.  


I: He, he, ja. Det er det jeg tenker og. Han var veldig sånn han troppssjefen. 


Grenaderen her beskriver hvordan ledelsen brukte mye tid og ressurser på å informere de 
 menige, samt gi dem tilbakemelding på at de var gode nok. I tillegg involverte de soldatene i de 
 vervede troppene, slik at de som ville, kunne få prøvd seg. Den erfaringen vil være svært nyttig, 
 og kan inspirere og motivere for videre tjeneste. Det er ikke umulig at en negativ opplevelse 
 selvsagt kan demotivere i stedet, men ut fra det grenaderen her beskriver, handler det om at hver 
 og en skal få en realistisk og praktisk opplevelse for å ha et bedre beslutningsgrunnlag for hva 
 man søker videre. I den grad de ulike avdelingene har mulighet for å gjennomføre noe til-
 svarende for sine menige, at de får testet seg selv praktisk i en mulig karriere, vil det kunne 
 rekruttere enda flere enn i dag. Et realistisk bilde kan være svært motiverende, det blir mer 
 håndfast hva hverdagen vil dreie seg om, og ikke en abstrakt forestilling om en mulig fremtid. 


Mangel på tilstrekkelig informasjon kan gjøre at noen tar valg de ikke egentlig ønsker, noe som 
 kan påvirke både deres tid som menige, men også hvilke veivalg de tar etterpå.  


3.6  Midlertidig grenader 


Under feltarbeidene kom jeg over kandidater på mestringsøvelsen som allerede hadde en 
 midlertidig grenaderstilling. For å beholde stillingen måtte vedkommende klare 


mestringsøvelsen. I 2017 snakket jeg med to slike kandidater som nettopp hadde gått ut på 
 mestringsøvelsen. De ventet på at det formelle skulle ordnes og på transport hjem. Ved å ikke 
 fullføre mestringsøvelsen mistet de begge sine stillinger som grenaderer. Det kan virke brutalt, 
 en time før hadde de fortsatt et ansettelsesforhold til Forsvaret, mens nå var det kontant slutt. De 
 uttrykte stor skuffelse, men satt samtidig og planla neste steg i det sivile nå som de hadde 
 nyvunnet fritid.  


Det ser ut til at Hæren benytter seg av en del midlertidige tilsatte i grenaderstillinger. Dette har 
 formodentlig å gjøre med at behovet er «her og nå», men testingen av personellet skjer ikke før 
 under grenaderopptaket. Det er mulig å innvende at innsatsen vedkommende har vist under 
 førstegangstjeneste er tilstrekkelig kunnskap å ansette noen på, noe som i slike tilfeller vil gjøre 
 grenaderopptaket overflødig. Her opplevde jeg noe uenighet blant informantene. Men som 
 eksempelet overfor viser, må alle bestå grenaderopptaket før de kan få en T35 kontrakt (se 
 kapittel 4.1). På den måten unngår Forsvaret beskyldninger om såkalte «trynefaktorer» og 
 subjektivitet i ansettelsesprosesser.  


Av og til kan det være uforutsette hendelser som gjør at attraktive kandidater glipper ut av 
systemet. Denne mannlige kandidaten ble av egen tropp beskrevet som et «sikkert kort» for å 
klare grenaderopptaket og få stilling i avdelingen. Imidlertid skadet han seg under opptaket og 
kunne ikke fortsette. Han fikk tilbakemelding fra troppsledelsen at han likevel var ønsket, men 



(28)reglementet måtte følges, og det endte med at han likevel ikke fikk tilbud om stilling. Han sier 
 dette om støtten fra troppsledelsen:  


De har hjulpet oss skikkelig mye og de står på. De vil at vi skal fortsette. Og det er jo 
 veldig, ja, smigrende. Jeg veit ikke om det er riktig ord å bruke, jeg, men jeg pratet med 
 befalet i går og han sa at «selv om man er en skadet mann så kan man jo se på hele 
 førstegangstjenesten din er jo som et opptak». Fordi det du har vist i løpet av året er 
 jo…, de mener likevel at du er god nok. De vil jo ha deg i Forsvaret. Så det er jo veldig 
 hyggelig å høre da – at de virkelig jobber for at vi skal få bli. Og det settes enormt stort 
 pris på. (…) At de fortsetter på en måte å jobbe sånn, at de ikke sier «Ja, prøv igjen 
 neste år». Det er rett og slett jævlig ålreit da, at dem gjør det! Det synes jeg.  


Inntrykket som gis er at troppsledelse og ellers ansatte i troppen jobber hardt for å rekruttere og 
 beholde kvalifisert og kompetent personell. Det er forståelig at det er ønskelig å rekruttere 
 såpass direkte, og noen ganger kommer også selve systemet og reglementet i veien. I stedet for å 
 vurdere å søke året etter, skulle denne kandidaten heller ta en sivil utdannelse når han ikke fikk 
 grenaderstilling.  


3.7  Objektivitet i seleksjonen? 


Et tema vi ikke har skrevet om før er i hvilken grad nepotisme13 og «trynefaktor» spiller inn når 
 det gjelder rekruttering, seleksjon og ansettelser. Denne rapporten vil heller ikke gå dypere inn i 
 temaet og muligheten for dette, da vi ikke har forsket grundig på det. Hvor representativt 
 opplevelsen i sitatet nedenfor er i Forsvaret er vanskelig å si. Vi har tidligere ikke opplevd at 
 dette er en problemstilling som er vanlig blant menige i førstegangstjenesten. Det betyr selvsagt 
 ikke at det ikke forekommer. En kvinnelig grenader forteller:  


Jeg hadde jo også mest lyst til å bli hundefører. Men så var det jo noen som hadde visse 
 navn, som hadde familie i Forsvaret og så videre, men som kanskje ikke hadde vært så 
 flinke på rekruttskolen. De ble hundefører. Jeg ble hunderøkter. 


Vi tar ikke stilling til hva som er fakta i informantens påstand her, men det at vedkommende har 
 en slik opplevelse gjør det verdt å nevne i seg selv. Poenget er at det kan ha en innvirkning, og 
 er noe som kanskje bør sees nærmere på, for å avkrefte eller bekrefte at slike hendelser 
 forekommer. Systemet for rekruttering, seleksjon og ansettelser i Forsvaret bør være 


gjennomsiktig og klart. Det bør ikke herske tvil om at den som er best egnet og kvalifisert er 
 den som blir selektert videre eller ansatt. Vår erfaring er at Forsvaret tar prosessene på alvor, og 
 at det jobbes kontinuerlig med å forbedre og utvikle metoder for rekruttering, seleksjon og 
 ansettelser. De ulike intervjuguidene som brukes under henholdsvis grenaderopptaket og FOS 
 (Forsvarets Opptak og Seleksjon) er etter vår oppfatning godt gjennomarbeidede produkter 
 basert på erfaring, kompetanse og vilje til utvikling. Veiledningen til hvordan svar vurderes i 
 FOS-intervjuguiden viser en omfattende og komplisert måte å vurdere kandidatene på. 


13 Nepotisme er å favorisere familie eller venner i profesjonell sammenheng. Personlige relasjoner prioriteres foran 
faglig kompetanse.  



(29)Dokumentasjon og etterprøvbarhet av prosessene vil vanskeliggjøre urent spill og urettferdig 
 behandling av personell.  



4  Nye ordninger 


I de senere årene har nye ordninger for personell og utdanning blitt introdusert i Forsvaret. Det 
 hersker fremdeles en god del usikkerhet blant soldatene rundt hva endringene innebærer og 
 hvordan de vil fungere, men det som er interessant i denne studien er hvilke valg de ulike 
 individene tar på bakgrunn av dette. Uansett om det er klart for dem hva ordningene egentlig 
 innebærer.  


Fra 2017 til 2018 kom en endring i utdanningsløpet etter førstegangstjeneste. Blant 


informantene var det atskillig forvirring rundt hva som var bestemt og hvordan ordningene ville 
 fungere. Det som så ut til å være gjengs oppfatning blant soldatene var at man først etter 
 gjennomført førstegangstjeneste kunne oppnå grenaderstilling. Så kunne man etter hvert ta 
 lagførerskole for deretter å gå befalsskole. Tidligere var det slik at man som grenader kunne 
 søke GBK (Grunnleggende Befalskurs), som var et kurs der man gikk fra å være grenader til å 
 bli sersjant. I 2017 var det flere som lanserte det som en mulighet når de ikke ville være 
 grenader lenger. I 2018 hersket det mer usikkerhet. Og selv om mange var positive til 


endringene og trodde det ville medføre at flere ville bli lenger i Forsvaret, at det ville bli lengre 
 ståtid for dem som da ble sersjanter, var det ikke like mange som uttrykte ønske om å gå den 
 veien. Det bør imidlertid ikke være noen konklusjon på ordningen, da det for mange ikke var 
 helt tydelig hva dette kunne innebære. Når det blir klarere hva dette betyr, vil det også bli 
 klarere hvordan det kan påvirke.  


4.1  T35 og T60 


Disse to kodene står for tilsetting til henholdsvis 35 og 60 år. For grenaderer innebærer det en 
endring fra treårskontrakter, på til sammen maks ni år, til en sikker tilsetting frem til 35 år 
(T35). For noen spesialister, herunder også grenaderer, kan det også bety tilsetting til 60 år 
(T60). Informantene i denne studien, særlig de som allerede var grenaderer, stilte seg positive til 
endringene. Det at de nå kunne ha tilsetting til 35 år var de positive til. Imidlertid var det noen 
som likevel mente at det ikke var forutsigbart nok, til at det skulle føles trygt å satse på en 
(forholdsvis) langvarig karriere som grenader eller spesialist. De treårskontraktene vervet 
personell fikk tilbud om før ble oppfattet som lite trygt og utilstrekkelig. Ansettelse til 35 år 
oppleves som en forbedring, men likevel ikke som noe man kan satse på da man ville stå på bar 
bakke som 35-åring uten noe å gå videre på. I tillegg mente flere at selve ordningene med 
rimelige boliger og pendlerrettigheter ikke oppleves som gode nok. Noe denne mannlige 
grenaderen legger vekt på:  



(30)Vi får se nå, da. Fordi du har jo nå den generasjonen som er veldig…, grenaderene er 
 ikke veldig gamle nå. Du har sikkert noen, selvfølgelig, men vi vil jo faktisk se, da, om 
 folk kommer til å sitte til T35, eller om folk slutter tidligere. Jeg vil kanskje tro at folk 
 slutter litt tidligere. Uansett. Det er jo litt sånn jeg tror da, fordi Forsvaret går sånn 
 som det går nå. Nå var det jo snakk om leieavtaler. Jeg vet ikke om du har hørt snakk 
 om det der? Hvis det skjer, så kommer sikkert halve Forsvaret til å slutte. Vi må opp i 
 lønn, da, hvis det skjer. For eksempel jeg har kjempestort hus nå, 200 kvadrat på utsida, 
 hvis de prisene blir sånn som det sto de skulle bli, så blir normalleia på en sikkert 8000 
 kroner, da. Og med utbetalt etter skatt, står jeg på 16 tusen. Så går ikke det rundt her 
 oppe. Så, nei, vi får se hva som skjer, da. Men jeg tror ikke det vil gå i hvert fall. Ingen 
 tror det.   


For noen vil selve ordningen med T35 for grenaderer (og sersjanter) fremstå som mindre viktig 
 enn andre forhold rundt det å være ansatt i Forsvaret. Mange anser ordningen som midlertidig. 


T60 kan virke forlokkende, men få stoler på at de kan få det etter endt T35-kontrakt. Det 
 tryggeste da er å slutte som tilsatt på T35 og ta en utdannelse i det sivile. Som denne kvinnelige 
 sersjanten som har fått T35-kontrakt svarer på spørsmål om hun kunne tenke seg T60-kontrakt:  


Jo. Jeg har alltid sagt at jeg kommer til å være i Forsvaret for alltid. Men hvis jeg 
 plutselig får helt stopp når jeg er 30 eller 35, så sitter jeg der og ikke har noen bachelor 
 eller noe sivilt å falle tilbake på. Jeg vet jo hvor flinke folk er til å ta utdanning nå i 
 dagens samfunn og det blir bare vanskeligere og vanskeligere å få en jobb med mindre 
 du har en utdanning. Så litt mellom linjene – langt bak i hjernen min, har jeg tenkt å ta 
 opp noen fag nå og få meg et litt bedre vitnemål dette året her. Og muligens vil jeg søke 
 sykepleien. Ta den og komme tilbake igjen. 


Majoriteten av informantene i denne studien stiller seg positive til mer forutsigbarhet i karrieren 
 med T35. Imidlertid kan det for noen likevel være for lite. De anser at de må ha noe annet å falle 
 tilbake på, en annen utdanning og karriere i tillegg, noe som fører til kort ståtid for grenaderer 
 og sersjanter, som i dette tilfellet. Hva som skal til for å få T60-kontrakt virker både fjernt og et 
 usikkert kort å satse på for mange. Mer grundig informasjon om mulighetsrommet på et 


tidligere tidspunkt, kanskje allerede for de i førstegangstjeneste som Forsvaret ønsker å 
 rekruttere til videre tjeneste, ville vært hensiktsmessig. Grundig informasjon gir et bredere 
 beslutningsgrunnlag for valg av videre utdanning og karriere.  


4.2  Spesialister og offiserer 


Når det gjelder omorganiseringen av offiserer (OF) og spesialister (OR) som sammen skal ha 
 ansvar for ulike deler av troppen, var det delte meninger om den.14 Det så ut til å herske en 
 holdning om at ordningen er avhengig av personkjemi mellom lederne, men også at det stort sett 


14 Som ellers følger vi i denne rapporten de oppfatningene informantene har om ulike ting, dette gjelder også den nye 
ordningen med offiserer og spesialister i ledelse. Denne rapporten tar ingen stilling til hva som er de faktiske forhold 
når det gjelder hva som innføres av ordninger. Dette er også et tema i andre lands forsvar, men av ressurshensyn tar vi 
ikke med det her.  



(31)vil gå greit. Skepsisen til ordningen bunner for flere ut i om en nyutdannet offiser vil kunne gå 
 godt sammen med en erfaren spesialist. Som denne kvinnelige grenaderen uttrykte:  


F: Hva synes du om den nye militære ordningen da? 


I: Nei, jeg er veldig spent på åssen de skal få den til å fungere da. Jeg synes, eh…det er 
 også en grunn til at jeg skal komme meg vekk før det kommer en 22-åring som skal være 
 troppssjef da, for å si det sånn. Fordi det… jeg trokke det kommer til å bli så bra.  


F: Du tror ikke det? 


I: Neei. 


F: Hvorfor ikke? 


I: Jeg tror for det første at det kommer til å ødelegge mye av hierarkiet. At du blir... hvis 
 du har en… grenaderer de kan være her til de er 35 år. Så si du har en 35 åring da, så 
 kommer det en 22-åring – helt fersk – så skal han gi ordre til han som er 35. Og han 
 som er 35 vil jo mest sannsynlig kanskje ha, ja… kanskje en litt bedre versjon da og vet 
 jo bedre åssen ting fungerer. Og kan det som skjer på gulvet da. De er jo spesialister for 
 en grunn. Og man merket jo stor forskjell fra da jeg fikk… Før så hadde jeg en 


troppssjef som hadde vært her i førstegangstjenesten, vært her som sersjant og så som 
 løytnant. Og når han sa en ting så visste du at «okay, men det er viktig». Og han kunne 
 også komme med tips og triks generelt – og det er veldig hjelpende. Men så fikk vi en ny 
 troppssjef, han kunne ingen ting av de tingene vi hadde da. Han kunne ikke «tolvsju» 


han kunne ikke så godt samband, kunne hvert fall ikke radar. Eh… hadde ikke nivå tre, 
 og det er liksom de tingene vi fokuserer aller mest på.  


I dette eksempelet får vi kjennskap til at ordningen er avhengig av personene som besitter 
 stillingene. Det er neppe oppsiktsvekkende, men her er det et nytt system som opprettes. Nå er 
 det jo ikke slik at alle offiserer i Hæren kommer til å være nyutdannet, med mindre alle over 24 
 år slutter på dagen. Grenaderen overfor beskriver både en erfaren og en uerfaren troppssjef. I 
 den nye ordningen blir avdelingen avhengig av at offiseren og spesialisten samarbeider godt, 
 slik at begge på optimalt vis kan benytte sin kompetanse. Flere av informantene i denne studien 
 sier de er avventende med hensyn til hvordan ordningen vil fungere, mens noen også er positive. 


Denne mannlige troppssersjanten tror det vil gi større plass til det operative:  


Jeg tror det blir bra jeg! Jeg tror det. Hvis det gjøres riktig nå i startfasen, så kommer 
det her til å møte hensikten med å tilføre avdelingen økt operativ evne. Og vi kan jo se 
på så å si alle andre NATO-land som har tilsvarende system – der har det funket bra og 
sånn har det vært siden tidenes morgen. En av hovedutfordringene, sånn som jeg ser det 
per dags dato, er at som følge av den lave ståtiden så sliter vi med å få kvalifisert 
personell inn i nøkkelstillinger.  
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