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Sammendrag

Pa 1980-tallet innfarte Luftforsvaret F-16 som nytt kampfly, og tiden etterpa var
preget av flere alvorlige ulykker og nestenulykker. Siden tidlig 2000-tallet har kampflymiljget
veert preget av fa ulykker, til tross for hgy grad av risiko i det arbeidet de gjer. De farste
kampflyene av typen F-35 landet pa norsk jord i 2017, og har siden den gang tatt over alle
oppgavene det gamle flyet F-16 hadde. Med nytt fly og ny teknologi falger ogsa nye regler,
prosedyrer og rutiner. Studiens problemstilling er «Hvordan har innfgringen av F-35 pavirket
sikkerhetskulturen i kampflymiljget i Luftforsvaret?» og vi har utarbeidet forskningsspgrsmal
som tar for seg temaene sikkerhet og sikkerhetskultur, menneskelig faktor, samt lzering og
utvikling. Studien er gjennomfert med kvalitativ metode gjennom semi-strukturerte intervju
med seks informanter, hvor alle er piloter pa det nye kampflyet. Med hjelp av refleksiv
tematisk analyse har vi funnet hovedtemaet sikkerhetskultur, samt fem tema; kunnskap og
kompetanse, kultur, arbeidsmiljg, samhandling og risikoreduserende arbeid. Studien viser at
skvadronen vi undersgkte har mange gode tiltak for a ivareta sikkerheten og
sikkerhetskulturen i sin avdeling. De jobber systematisk i sitt sikkerhetsarbeid og har en
kultur preget av apenhet og rettferdighet. Ledelsen er synlige og legger godt til rette for bade
leering, utvikling og en apen, @rlig og god sikkerhetskultur. Innfgringen av F-35 har fart til
noe hgyere fokus pa sikkerhetsarbeidet, men det aller meste som gjeres pa skvadronen i dag
stammer fra en allerede godt etablert sikkerhetskultur og et tydelig fokus pa sikkerhet i alle
ledd av arbeidshverdagen. Skvadronen er preget av hgyt arbeidspress og en prestasjonskultur
som bringer med seg bade positive og negative faktorer, men studien konkluderer likevel med
at sikkerheten og sikkerhetskulturen i kampflymiljget er god. Studien har samlet data fra en
seeregen organisasjon som til daglig jobber med sveert hay risiko, men de mekanismene som
ligger til grunn for arbeidet som gjeres mener vi likevel kan veere overfgrbart til andre
organisasjoner som gnsker & videreutvikle sitt interne sikkerhetsarbeid og egen
sikkerhetskultur. Studien foreslar ytterlige forskning pa andre personellkategorier som
samarbeider tett med pilotene, samt se pa andre nasjoner og sammenligne med funn gjort i

Norge.



Abstract

In the 1980s, the Norwegian Air Force introduced the F-16 as a new fighter aircraft,
and the period thereafter was marked by several serious accidents and near-misses. Since the
early 2000s, the fighter community has been characterized by few accidents, despite the high
degree of risk involved in their work. The first F-35 fighter jets landed on Norwegian soil in
2017 and have since taken over all the tasks of the F-16 fighter aircraft. With new aircraft and
technology comes new rules, procedures, and routines. The research question is "How has the
introduction of the F-35 affected the safety culture in the fighter aircraft community within
the Royal Norwegian Air Force (RNoAF)?". We have developed research questions that
address the topics of safety and safety culture, human factors, and learning and development.
The study was conducted using a qualitative method through semi-structured interviews with
six informants, all of whom are pilots on the new fighter jet. Using reflexive thematic
analysis, we have identified the main theme of safety culture, as well as five themes:
knowledge and competence, culture, work environment, collaboration, and risk-reducing
work. The study shows that the squadron we studied has good procedures to maintain safety
and safety culture in their department. They work systematically in their safety work and have
a culture characterized by openness and fairness. The leadership is visible and provides good
opportunities for learning, development, and an open, honest, and good safety culture. The
introduction of the F-35 has led to a somewhat higher focus on safety work, but most of what
is done in the squadron today stems from an already well-established safety culture and a
clear focus on safety at all levels of daily work. The squadron is characterized by high work
pressure and a performance culture that brings both positive and negative factors, but the
study still concludes that safety and safety culture in the fighter aircraft community in the
RNOAF are good and at a high level. The study has collected data from an organization that
works with high risk on a daily basis, but we believe that the mechanisms underlying the
work done can still be transferable to other organizations that wish to further develop their
internal safety work and their own safety culture. The study suggests further research on other
personnel categories that work closely with pilots, as well as looking at other nations and

comparing findings made in Norway.
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1 Innledning

1.1 Aktualisering / Bakgrunn

Hasten 2017 landet de farste F-35-kampflyene i Norge og har siden 2019 gradvis tatt
over flere av oppgavene for F-16-flyene. | januar 2022 tok F-35 offisielt over NATO-
beredskapen for F-16, og med det var en ny epoke i det norske Luftforsvaret startet
(Forsvaret, 2022). Sist gang Luftforsvaret innfaset nye kampfly pa 1980-tallet hadde de flere
alvorlige ulykker med flyene, og i alt gikk seks menneskeliv og 17 flymaskiner tapt i lgpet av
1980- og 90-tallet. Den siste store ulykken der et F-16-kampfly ble sa alvorlig skadet at det
ikke kunne fly mer var i 2001 (Ravnaas, 2017). Det er nok mange arsaker til at tapstallene
sank betydelig utover 2000-tallet frem til utfasingen av F-16 i 2022, men at det var en
organisatorisk og en kulturell endring i kampflymiljget i Norge er rimelig a anta.

Med nye kampfly fglger naturlig nok ogsa nye rutiner, regler og prosedyrer.

Den militeere profesjonen vil alltid veere forbundet med risikofylte oppdrag, og de som jobber
i Forsvaret ma tidlig i yrkeskarrieren tenke og leve med risiko. Dette pavirker ogsa
organisasjonen nar den skal innfgre ny teknologi som F-35-flyene og de atte F-35-
simulatorene, i tillegg til at det vil veere ressurskrevende og kostbart. F-35-investeringen er
Norges starste offentlige anskaffelsen noen gang, og med det hviler det et stort ansvar pa de
som skal operere disse flyene (Forsvarsmateriell, 2022; Urke, 2019). Det er planlagt med et
innfasingslgp over mange ar. Fra de farste flyene landet i Norge hgsten 2017, til F-35 skal
veere fullt operativt i 2025 er det mange erfaringer, prosedyrer og mater a lgse oppdrag pa
som har blitt forandret (Forsvaret , 2022). En sa stor og omfattende prosess vil kreve mye av
hele organisasjonen, og vil ikke minst ha en pavirkning pa hvordan man tenker og forholder
seg til risiko. Et F-35-kampfly mindre i Forsvaret kan fa store konsekvenser om det skulle
veere en situasjon i Norge der det ville vare behov for & bruke Forsvarets ressurser. Ikke minst
vil det ha mye & si for omdgmmet, ikke bare innad i Norge, men ogsa blant allierte.
Sikkerhetskultur i kampflyvapenet vil derfor veere av stor betydning for hvordan Forsvaret
lgser sine palagte oppgaver (Prop. 151 S Kampkraft og beerekraft , 2015-2016, s. 4).

Sikkerhet og sikkerhetskultur er noe som alle ma bidra med og jobbe aktivt med. Selv
om deler av forskningen sier at organisasjon- og sikkerhetskultur er et lederansvar (Bang,
2013; Flemming et al., 2022; Schein, 2017) har ledelsen og lederen pavirkning til en viss
grad. Det kan ofte vare langt mellom ledelsen og pilotene nar de er ute og laser
kampflyoppdrag. F-35 er et enseters kampfly, sa det er kun én pilot som opererer flyet, og

vedkommende vil derfor ha stor egeninteresse av a kunne lgse oppdragene sine sa trygt som



over hodet mulig. Som Taleb (2018) omtaler det; pilotene som opererer F-35 har «skin in the
game» og Vil selv matte ta konsekvensene om noe skulle skje mens de flyr. Sikkerhet og
sikkerhetskultur er dermed noe som alle som driver med kampflyoperasjoner, fra den enkelte
flyver pa skvadronen til ledelsen i Luftforsvaret, ma ta stilling til og som i alle ledd ma bidra
til & redusere risikoen for ulykke og at ugnskede hendelser skal inntreffe.

Denne oppgaven gnsker derfor & se pa hvordan de menneskelige faktorene utspiller
seg i bruken av et nytt system og hvordan mennesker samhandler og lgser oppdrag pa en
trygg mate. Vi vil herunder se pa sikkerheten og sikkerhetskulturen i kampflyskvadronen i
Luftforsvaret, og hvordan innfgring av nytt system har pavirket skvadronens mate a tenke
sikkerhet pa. Videre skal vi undersgke hvordan personellet ser pa seg selv og sin rolle som en
menneskelig brikke i et ellers automatisert system, og hvordan de kan bidra til & pavirke
sikkerheten i den ene eller andre retningen. En viktig brikke i sikkerhetskultur er hvordan
organisasjonen tar leerdom etter hendelser og ulykker, og hvordan de jobber med a unnga
hvordan dette skal gjenta seg. Oppgaven vil derfor ogsa se pa hvordan kampflyskvadronen
jobber internt med leeringskultur.

Forsvaret utvikles stadig, og mye har skjedd innenfor det teknologiske aspektet de
siste arene. Nye vapentyper, nye kampfly, nye helikopter og nye undervannsbater. Samtidig
pagar det store personellomstillingsprosjekter i Forsvaret som utdanningsreformen (URE) ved
Forsvarets Hagskole og Omstilling for Militert Tilsatte (OMT) i Forsvarets som helhet. Det
hevdes at Forsvarets viktigste ressurs er personellet (Prop. 14 S (2020 — 2021), s. 57).
Hvordan innfgringen av F-35 har pavirket sikkerhetskulturen og sikkerhetsarbeidet i
kampflymiljget i Norge, vil ha nytteverdi pa tvers av hele Forsvaret. Innfgring av nye
systemer, om det er fly eller fregatter, vil pavirke hvordan brukeren og organisasjonen tenker
omkring sikkerhetsarbeid. Med innfgring av nye systemer og en verden i stadig endring der
aksept for risiko blir mindre og mindre ser vi behovet for ny forskning pa omradet.

Var motivasjon for problemstillingen er at sikkerhet og sikkerhetskultur er noe som
ligger som et fundament i alle beredskapsorganisasjoner, og vi tror det er mye a lzere ved a ga
dypere inn i tematikken, slik at bade vi og andre kan ta med oss denne erfaringen videre i
yrkeskarrieren. Luftforsvaret har ogsa et mantra som sier «mission first, people and safety
always» (Skinnarland, 2020). Det vil derfor vare overfgringsverdi for hvordan man driver
kampflyoperasjoner til andre typer operative virksomheter der mennesker skal samhandle pa
en sikker mate for & na sine felles malsetninger. Vi tror dermed at individer og ledere i
Forsvaret, og i samfunnet ellers, vil kunne skape bedre organisasjoner, en sunnere kultur og

unnga ugnskede hendelser og ulykker. Samtidig som vi muligens kan bidra til at vi lgser vare



oppdrag pa en bedre mate. Det er rammeverket for alle, om det er redningsaksjoner til havs,
urbant sgk og redning i leirskred eller i militeere operasjoner.

Oppgaven vil bruke teorier omkring hgyreliable organisasjoner (HRO). Den tidlige
forskningen pa HRO undersgkte organisasjoner som bedrev risikofylte aktiviteter, som
eksempelvis stramselskaper som produserte strem ved hjelp av atomreaktorer,
kontrollstasjoner for flygeledere som styrer lufttrafikken og atomdrevne hangarskip. Dette
dannet grunnlaget for HRO. Forskerne observerte hva disse organisasjonene gjorde, siden de
hadde operert uten store hendelser og ulykker, og hva de gjorde for & unnga at det skjedde
noen (Roberts, 1989; Roberts & Rousseau, 1989). Utover 1990-tallet dreide HRO-
forskningen til & ga bredere ved at Weick et al. (1999) argumenterte for at suksessen til
hayreliable organisasjoner ikke bare gjelder for de som driver med hgy risiko, men ogsa for
de som opererer i en verden der teknologisk utvikling, starre internasjonal konkurranse,
tidssensitive operasjoner som krever tette koplinger innad i organisasjonen og interaktiv
kompleksitet som palegger en «mindful organazing».

Weick og Sutcliffe (2001) tok HRO videre og «normaliserte» det for den utgvende
enden av organisasjonen, ved at de undersgkte hvordan HRO ble brukt i praksis, ogsa innad i
teamene som gjorde risikofylte aktiviteter (Scott et al., 2023). HRO var altsa ikke lengre
forbeholdt hayrisiko-operasjoner, men et bredere publikum. | de senere arene har forskning pa
HRO igjen fatt en oppsving med en topp pa publiserte artikler i 2015. Brorparten av
forskningen har veart pa helseforetak og folkehelse, og mindre publisert forskning pa forsvars-
og militzere organisasjoner (Cantu et al., 2021). Denne oppgaven gnsker derfor & se pa
hvordan dette utspiller seg i en militeer organisasjon, nermere bestem i en kampflyskvadron i

det norske Luftforsvaret.

1.2 Problemstilling

Hensikten med oppgaven er & se pa den menneskelige faktoren i bruken av et
automatisert system, og mer spesifikt hvordan sikkerhet og sikkerhetskultur oppfattes av de
som flyr kampflyet F-35. Dette har fart oss frem til felgende problemstilling:

«Hvordan har innfgringen av F-35 pavirket sikkerhetskulturen i kampflymiljget i
Luftforsvaret?»

For & besvare problemstillingen har vi utarbeidet falgende forskningssparsmal:

1. Hvordan jobbes det med sikkerhet og sikkerhetskultur i avdelingen?
2. Hvor viktig er den menneskelige faktoren for sikkerheten i bruken av nytt
kampfly?



3. Hvordan ivaretas leering og utvikling, sett i et sikkerhetsperspektiv, i

avdelingen?

1.3 Avgrensning

Oppgaven er ugradert og vil derfor ikke bevege seg inn pa detaljer rundt flyet eller
prosedyrer som har hgyere gradering. Det er mange som jobber med kampflyoperasjoner, i
tillegg til piloter har man de som jobber med planlegging og statte (mission support), og de
som driver med teknisk vedlikehold og serger for at alt pa flymaskinene fungerer som det
skal. Vi har derimot avgrenset oppgaven til a sette sgkelys pa de som flyr og opererer

kampflyene.



2 Teoretisk rammeverk

2.1 Hva er sikkerhet?

Pa engelsk benyttes begrepene safety og security om sikkerhet. Pa norsk benytter vi
kun ett ord for & beskrive sikkerhet, og de engelske begrepene brukes ofte som statteord i det
norske spraket nettopp for a skille pa to aspekter ved sikkerhet. Safety benyttes ofte for a
beskrive det som skjer ved ugnskede hendelser som resultat av tilfeldigheter, mens security
ofte benyttes for & beskrive ugnskede hendelser som resultat av noe gjort med overlegg (NOU
2006:6, s. 38). Bade trygghet og sikring brukes i dagligtale for & beskrive bade utilsiktede og
tilsiktede ugnskede hendelser. Le Coze et al. (2014) argumenterer for at sikkerhet har blitt et
mangefasettert uttrykk som kan bli tilneermet pa ulike perspektiver. Vitenskapelig sett er
sikkerhet formet av faglig utdanning og opplearing, men ogsa gjennom perspektivene til ulike
intressentgrupper, som for eksempel stater, industri og akademikere. Det er ofte dagsaktuelle,
eller sikkerhetskritiske situasjoner og temaer som setter dagsorden for forskningen pa
sikkerhet. Selv om det er ulike syn pa de normative kriteriene faller man ofte inn under to
forskjellige blokker nar det kommer til sikkerhet. Pa den ene siden er de som ser den
praktiske nytteverdien omkring sikkehet, og pa den andre siden har man de som fokuserer pa
strenge vitenskapelige bevis pa at det faktisk fungerer.

I kampflymiljget benyttes begrepet flytrygging om alt som omhandler tryggheten til
personellet og flymaskinen, og det er dette begrepet vi har tatt utgangspunkt i denne
oppgaven. Flytrygging er et ord som i stor grad lener seg mot begrepet safety pa engelsk, altsa
det som omhandler ugnskede hendelser som resultat av tilfeldigheter, og i denne oppgaven tar
dette ogsa for seg menneskelige feil som resultat av ugnskede utilsiktede hendelser. Vi har
dermed valgt den mer praktiske tilneermingen til begrepet (Le Coze et al., 2014).

Etter andre verdenskrig definerte amerikansk forsvarsindustri safety/trygging som
«fritt for ulykker (tap)», og en ulykke som «en ugnsket eller uplanlagt hendelse som resulterer
i tap, som er definert av systemets interessenter». Et tap i denne sammenhengen inkluderer
ulike ting, avhengig av organisasjonens mal. Det kan inkludere tap av liv eller skade pa
mennesker, skade pa eller gdelagt utstyr, miljgskader, ikke fullfarte oppdrag, negativ
innvirkninger pa et forretningsforetak som tap av omdagmme, forsinkelser i leveringer eller
juridiske vansker (Leveson, 2020, s. 18). En mer generisk definisjon av trygging er «trygging
er det systematiske egenskap eller kvaliteten som er ngdvendig og tilstrekkelig for a sikre at
antall hendelser som kan veere skadelig er akseptabel lav» og tar inn aspektet ved at ulykker

kan oppsta, men at skadepotensialet skal reduseres (Hollnagel, 2014, ss. 1-2).
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2.2 Hoyreliabel organisasjon (HRO)

En hgyreliabel organisasjon (HRO) defineres som en «organisasjon som evner a unnga
katastrofer eller uheldige hendelser til tross for et hgyt niva av risiko og kompleksitet i det de
driver med» (Weick & Sutcliffe, 2015, ss. 2-3). Slike organisasjoner opplever daglig et
komplekst sett med arbeidsoppgaver med hgy grad av usikkerhet, ofte hgyt arbeidstempo og
heyt arbeidspress. Pa bakgrunn av dette er hgyreliable organisasjoner mer utsatt for 8 komme
ut for ugnskede hendelser, men klarer pa tross av dette a unnga slike hendelser i stor grad. En
ngkkelfaktor i teorien om hgyreliable organisasjoner er at ulykker av betydelig grad kan
unngas gjennom aktiv ledelse og forebygging, samt implementering av tiltak som skal bidra
til & redusere ulykker. Eksempler pa typiske hgyreliable organisasjoner kan veere
flygeledersystemer, kjernekraftverk eller hangarskip. Dette gar imot andre teorier som
eksempelvis at det i hgyrisikoutsatte organisasjoner er uunngaelig med ulykker, som i
Perrows «normal accident theory» (Shrivastava et. al 2009). Weick og Sutcliffe (2015)
papeker imidlertid i sin teori om HRO at menneskelige feil alltid vil forekomme, men
gjennom aktive grep fra ledelsen kan man etablere tilstrekkelige og effektive forsvarstiltak,
kontroller og barrierer slik at feil ikke forplanter seg til & bli betydelige feil.

De fem prinsippene HRO baserer seg pa er 1) opptatt av sma feil, 2) forenkler ikke
forklaringer, 3) sensitiv til operasjoner, 4) forplikter seg til resiliens/robusthet og 5)
respekterer ekspertise. Weick og Sutcliffe (2015) hevder at organisasjoner som falger disse
fem prinsippene er bedre rustet for & mgte og handtere mulige farer eller trusler, og vil dermed
kunne redusere risikoen. Sammen danner disse fem prinsippene grunnlaget for det som kalles
oppmerksom organisering (mindful organizing), som i hovedsak handler om organisatorisk
leering og et tankesett som er tilpasset & oppdage og korrigere feil (Weick et al., 1999).

Gjennom en organisatorisk infrastruktur som stetter opp under kontinuerlig
organisering, fleksibelt lederskap og det & gi noe betydning kan man sammen med de fem
prinsippene i HRO ifglge Weick og Sutcliffe (2015) unnga de starste konsekvensene som
kommer med ulykker, og fortsette med arbeidet med mest mulig kontinuitet. Sammen danner
dette grunnlaget for oppmerksom organisering og omhandler mye av det samme som begrepet
hgyreliabel organisering. Begrepet handler om a ha et felles og konstant fokus pa a forsta
konteksten av det man gjar, og det man oppdager underveis i et oppdrag eller en operasjon.
Dersom en organisasjon jobber like mye med de prosessene som faktisk hindrer gode resultat
som de prosessene som gker effektiviteten, kan man som organisasjon enklere handtere og

forsta komplekse og uforutsette situasjoner. Ved a kontinuerlig jobbe for & sette sgkelys pa
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disse prosessene vil man ha lettere for a oppdage problemer tidlig, og dermed ogsa ha starre
sjanse til a rette opp i dem (Weick & Sutcliffe, 2015).

Det farste prinsippet omhandler det & sette sgkelys pa feil som oppstar og hvorfor de
forekommer. Prinsippet handler om & starte i det sma; se pa symptomer, som symptomer pa
systemfeil, ulykker man akkurat klarer & unngd, altsa nesten-ulykker, og videre til feil som
ender opp med a spre seg til a bli store feil med starre konsekvenser. Organisasjoner som blir
ansett som hgyreliable evner a arbeide aktivt med & sgke etter alle typer feil, slik at disse kan
anerkjennes og diskuteres. Ved a gjgre nettopp dette i et tidlig stadium kan man dra leering ut
av sma symptomer slik at man unngar at symptomene utvikler seg til store feil (Phillips, 2021;
Seetren & Laumann, 2017). | arbeidet med aktiv sgken etter feil jobber hgyrealiable
organisasjoner i tre faser. Ved & begynne med smafeil kan man tidlig oppdage signal pa at noe
annet eller noe mer alvorlig kan veere feil videre i systemet, og dette er fgrste fase. | andre
fase jobber hgyreliable organisasjoner risikobasert, ved a se pa seg selv som organisasjon i
fremtiden og pa denne maten forutse utvalgte feil de ikke gnsker a bega. Ved a anerkjenne at
man som organisasjon ikke er perfekt har man automatisk utarbeidet en kultur som er
transparent og apen, som apner opp for at feil forekommer og at man sammen som
organisasjon ikke er perfekt, og dette er tredje fase av den aktive sgken etter feil (Cantu et al.,
2021; Weick & Sutcliffe, 2015).

Prinsipp to ifglge Weick og Sutcliffe (2015) omhandler det & ikke forenkle forklaringer. |
tillegg til & veere opptatt av feil, er man i oppmerksom organisering ogsa opptatt av variasjon,
samt handlinger som fastslar eller skjuler disse variasjonene. Det a ikke forenkle forklaringer
nandler om & minske sannsynligheten for upalitelige resultat gjennom & motsta forenkling av
ugnskede, uventede eller uforklarlige detaljer. Ved a lene seg pa tidligere hendelser og
erfaringer eller en forventning om noe som skal skje kan man overse uforutsette problemer
fordi man faller tilbake pa det som virker kjent, og man kan med dette forenkle problemet
som oppstar i den faktiske situasjonen man star i. | hgyrealiable organisasjoner erkjenner man
at systemet og organisasjonen i sin helhet kan feile, ogsa at man kan feile pa mater man ikke
har tenkt pa eller sett lignende av tidligere. Personellet i slike organisasjoner blir derfor hele
tiden oppfordret til a oppdage forskjeller og det a tenke kritisk, for & kunne identifisere et mer
variert og bredere bilde av faresignaler og mulige konsekvenser (Adjekum & Tous, 2020,
Scott et al., 2023).

| hgyreliable organisasjoner gnsker man ikke & forenkle de observasjonene som gjares nar
de oppstar, eller i den situasjonen de oppstar i. Antar man at alle problemer som oppstar er

unike, sa vil man ogsa kunne finne unike lgsninger pa situasjonene som oppstar (Malish &
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Sargent, 2018). Organisasjoner som er satt sammen av personell med ulike erfaringer,
bakgrunn, utdanning og personlighet vil kunne danne team som sammen ser flere perspektiver
enn man ville gjort med team bestdende av like personkategorier. Et team bestaende av
personell med ulik bagasje som ogsa jobber for a ha en apenhetskultur, vil bidra til flere
vinklinger til oppdrag eller arbeidsoppgaver. Dette vil bidra til at man kan motsta forenkling
ved at man har sterre sannsynlighet for a oppfatte de ulike variasjoner som oppstar i
omgivelsene (Scott et al., 2023; Weick & Sutcliffe, 2015).

Prinsipp tre i teorien om hgyreliable organisasjoner handler om det a veere sensitiv til
operasjoner, altsa & vaere oppmerksom og til stede i selve jobben som utfares i det gyeblikket
den utfgres. Som prinsipp to ogsa er inne pa er det lett & falle tilbake til tidligere erfaringer og
kjente rutiner, fremfor a ta innover seg de faktorene som pavirker den situasjonen man
handler i. Gjennom forankring av operasjoner i natid vil man ha stgrre muligheter for a
oppdage endringer som skjer i et dynamisk operasjonsmenster (Fraheret al., 2017).
Sensitivitet til operasjoner handler om a veere oppmerksom pa hva som faktisk blir gjort,
uavhengig av etablerte planer, intensjoner og design. Prinsipp tre fremhever viktigheten av a
unnga skrasikkerhet, det a fremdyrke ydmykhet til situasjonene og fa organisasjonen til a ga
inn i nye situasjoner med apent sinn (Weick & Sutcliffe, 2015).

Hayreliable organisasjoner jobber godt som team, og viktigheten av en felles
situasjonsforstaelse fra alle involverte parter er en ngkkelfaktor. Ved a ha en tydelig felles
forstaelse for hva som er gnsket maloppnaelse ma man sammen bygge en helhetsforstaelse
hvor hver enkelt person i organisasjonen vet hvordan akkurat deres oppgave passer inn i det
store bildet og spiller en rolle for det helhetlige oppdraget. Relevante tiltak for & kunne
fremme sensitivitet i operasjoner er a oppmuntre folk til mentalt arbeid for a forsta
situasjonen, gjennom & analysere det man star ovenfor og hvordan man kan pavirke
situasjonen (Oster & Braaten, 2016). Herunder legger man til grunn felles mentale modeller,
det & komme med kontinuerlige oppdateringer og vurderinger, samt evnen til a formidle
hvordan elementene i operasjonen endres (Salas et al, 2005; Weick & Sutcliffe, 2015).

De tre farste prinsippene i Weick og Sutcliffe (2015) sin teori om hgyreliable
organisasjoner handler hva man kan gjgre i en organisasjon for a unnga ulykker. De to neste
prinsippene er rettet mot hvordan man kan bli bedre ved a lere av sine feil i etterkant av en
hendelse.

Det fjerde prinsippet beskriver hvordan organisasjonen forplikter seg til resilliens, eller
robusthet. Dette handler om & gjere organisasjonen flinkere pa & komme seg etter uventede

hendelser, samt evnen til bade a forutse feil, justere seg underveis, og det & komme seg etter
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uventede hendelser ved hjelp av kreativitet, improvisasjon og lering (Khashe & Levy, 2020).
Hayreliable organisasjoner erkjenner at de ikke er feilfrie, men lzrer av sine feil bade innad i
organisasjonen, samt feil gjort av andre organisasjoner de sammenligner seg med (Lekka,
2011). Dette krever bade god kjennskap til systemet og teknologien, samt muligheten til & se
for seg ulike scenario hvor feil kan oppsta (Seetren & Laumann, 2017).

Det femte prinsippet gar ut pa a respektere ekspertise. Dette handler om & skyve
beslutningstagningen rundt til der det er mest fornuftig at den ligger. Pa den maten vil
organisasjonen kunne ta de rette beslutningene til rett tid nar en hendelse farst har oppstatt. |
slike organisasjoner handler det ikke om at beslutningstakere skal vaere de med mest
kunnskap i form av eksempelvis utdanning, den med hgyest hierarkisk rang eller den med
lengst fartstid. Beslutningstakeren er den som organisasjonen anser som mest skikket til a ta
en avgjarelse i akkurat den situasjonen man er i. Dette bidrar til & fremme involvering av alle
involverte, slik at man unngar at personellet lener seg pa eksempelvis den med lengst fartstid
da det ikke ngdvendigvis er vedkommende som er best skikket til & fremlegge et mulig
Igsningsforslag pa den ugnskede hendelsen (Oster & Braaten, 2016; Scott et al., 2023).
Hayreliable organisasjoner er beredt, og har dermed mekanismer som slar i kraft og
identifiserer de eller den som er best egnet til a ta beslutninger (Malish & Sargent, 2018;
Weick & Sutcliffe, 2015).

2.3 Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet blir definert som «en felles forstaelse for at teamet er trygt for
mellommenneskelig risikotaking» (Edmondson, 1999, s. 5). Dette handler om et arbeidsmiljg
der personellet er komfortable med & utrykke sine meninger og veere seg selv sammen med
kollegaene. De har en felles oppfatning av hvordan de gnsker & ha det, og for det meste er
denne taus og stilltiende og blir tatt for gitt. Psykologisk trygghet blir ikke viet spesiell stor
oppmerksomhet av verken individene eller av teamet i sin helhet. Noe som betyr at det er noe
som eksisterer innad i teamet, fremfor noe som er implementert av noen (Edmondson, 1999;
2019). Det handler i hovedsak om en falelse av tillit til at kollegaene man jobber i team med
ikke vil gjere narr av, avvise eller straffe noen for a ytre sin mening eller ta del i diskusjonene
(Baer & Frese, 2003). Denne tillitten kommer gjennom gjensidig respekt og tiltro til
hverandre innad i teamet, og gjennom team som har et samarbeidsklima der man kan stille
spgrsmal om man er usikker pa noe, og fa hjelp uten at det gar pa bekostning av de andres

oppfatning av vedkommende (Edmondson, 1999; 2019).
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| team som setter sgkelys pa psykologisk trygghet ma det legges opp til en apen og
inkluderende laeringskultur der teammedlemmene kan ta opp feilene de har gjort, og gjer, for
at alle skal leere av feilene. Edmondson (1999) fremhever ogsa lederens rolle, som har
pavirkning pa teamets psykologiske trygghet. Allen et al. (2018) har gjennom sin forskning
kommet frem til at team som gjennomfarer en velorganisert debrief gker team effektiviteten
med 25%, og en av punktene som fremheves for at debrief skal veere effektiv er at
teammedlemmene faler seg psykologisk trygge under debrief.

Lederens holdninger og fremtreden blir lagt merke til, og hvis lederen er stgttende,
veileder og ikke gar i forsvar pa vanskelige spgrsmal og utfordringer, vil sannsynligvis teamet
forme og bygge opp en trygg omgivelse. Lederen selv ma ogsa engasjere seg for a skape en
trygg laeringskultur, ved a ikke straffe eller demme noen som vager a dele sine feil. Effektive
team har en sammenheng med hvordan ledelsen deler informasjon og ressurser. Ledelsens
handtering av dette pavirker teammedlemmenes utvikling av en felles forstaelse av at
mellommenneskelige risikotakninger ikke vil fare til negative konsekvenser. Denne felles
forstaelsen farer til en proaktiv leeringsorientering i teamet, og gker deres effektivitet i
utfgrelsen av arbeidsoppgavene (Boskeljon-Horst at al., 2023; Chen et al., 2020; Edmondson,
1999).

Det er pavist at nar arbeidsmiljget er preget av psykologisk trygghet vil feil som blir
gjort rapportert hurtigere, som igjen farer til at tiltak kan bli satt inn tidligere. Man vil oppleve
bedre koordinering pa tvers av team og nytenkende ideer blir lgftet frem og delt. Dette gjor at
psykologisk trygghet er viktig for organisasjoner som jobber i et komplekst og dynamisk
miljg, da det fremmer prestasjoner og far utlgst potensialet som er i individene og i

organisasjonen (Edmondson, 2019; Edmondson & Bransby, 2023).

2.4 Kultur — Just culture

Luftfartstilsynet skriver om «just culture», rettferdighetskultur pa norsk, som
kampflymiljget ogsa benytter aktivt i sitt sikkerhetsarbeid. En rettferdighetskultur innebaerer
at «operatgrer og andre i fremste linje ikke straffes for handlinger, unnlatelser eller
beslutninger nar disse star i rimelig forhold til deres erfaring og utdanning, men der grov
uaktsomhet, forsettlige overtredelser og destruktive handlinger ikke tolereres»
(Luftfartstilsynet, 2023, s. 1). Der hvor det eksisterer en slik kultur vil det alltid veere rom for
menneskelige feil, og det fremheves at et effektivt sikkerhetsarbeid drives av blant annet a
leere av andres feil, heller enn a straffe den eller de som har begatt feilen. Rettferdighetskultur

handler om a balansere sikkerhet og ansvarliggjering (Dekker, 2018).

15



For & kunne ha en rettferdighetskultur ma man bade sgrge for at ansatte faler seg
komfortable nok til & lafte frem informasjon til ledelsen og beslutningstakere om hva som kan
forbedres gjennom blant annet a legge frem feil som er begatt, samtidig som man ivaretar
krav til ansvarlighet og bidrar til lering og forbedring (Lawrenson & Braithwaite, 2018).
Dekker (2007) skriver at ansvarlighet i stor grad handler om & se fremover, dette ved a legge
frem muligheter og ansvar for a gjere endringer som skal redusere sannsynligheten for at feil
skijer igjen, i stedet for & se bakover ved a prgve a finne en som er skyldig i & ha gjort feil.
Videre poengteres det at mangelen pa rettferdighetskultur kan ha en negativ pavirkning pa
flere faktorer; ansattes moral, ansattes lojalitet til jobben, de ansattes tilfredshet pa jobb, samt
villigheten blant de ansatte til 4 yte det lille ekstra. Pa sikt vil en rettferdighetskultur veere
nyttig for alle involverte. For ledelsen i en organisasjon vil man vere helt avhengig av en
rettferdighetskultur og apenhetskultur for a vite hva som foregar i organisasjonen og med det
kunne mgte de utfordringer som oppstar. For de som jobber i en slik organisasjon er det
negdvendig for a fale seg fri nok til & gjere en god jobb uten & vaere redd for at feil vil fa
alvorlige, personlige konsekvenser, samt for a fgle at man bidrar til & forbedre sikkerheten
gjennom varsling av avvik og mulige forbedringsomrader (Boskeljon-Horst et al., 2023;
Dekker, 2007).

| sin forskning pa just culture har Dekker (2007) funnet viktige mgnster som bar veare pa
plass nar man bygger en rettferdighetskultur;

e Hendelser ma beskrives fra ulike perspektiv for a fA med kompleksiteten i hendelsen.

e En rettferdighetskultur tar ikke hgyde for at én beskrivelse av en hendelse er rett, og

en annen gal — kulturen verdsetter ulike perspektiver.

o En rettferdighetskultur er ikke svart/hvit, rettferdighet ma framforhandles og

diskuteres.

e En rettferdighetskultur legger til rette for & fremme meninger «fra gulvet», altsa

nedenfra og opp.

o Rettferdighetskultur handler ikke om & bruke andre for & avlede oppmerksomhet fra

egne feil.

o Apenhet og &rlighet er viktig, blant annet for & hindre at mangelen pa arlighet om

normale feil ikke fremstar som et forsgk pa a skjule noe.

e Det a beskytte de som star frem og er erlig og apne er minst like viktig som det a

faktisk veere erlig.

e Proporsjonal og adekvat reaksjon pa feil er essensielt for en rettferdighetskultur.
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Utgangspunktet for rapportering er organisatorisk laering, og at alle hendelser som har
potensiale til a forbedre sikkerheten i utgangspunktet er verdt a rapportere og se naermere pa.
Hvordan den enkelte vurderer hendelser og hva som er verdt a rapportere vil dog alltid veere
ulikt, og ofte er det vanskelig a sette en klar faring for dette. En stor del av denne vurderingen
gjeres basert pa enkeltpersoners erfaring og derav evnen til 4 se arsaker og alvorlighetsgraden
i det som har skjedd. Pa samme mate kan slik erfaring vaere med pa a dysse ned hendelser ved
at ting anses som «normale» fordi vedkommende har opplevd det for eller vert i lignende
situasjoner tidligere. Mangelen pa erfaring kan i mange tilfeller veere svert nyttig fordi man
far nye gyne pa hva som er ansett som «normalt» og man har mulighet til & fa ferske gyne pa
hendelsen. | tvilstilfeller hvor man er usikker pa om hendelser skal rapporteres eller ikke bar
ryggmargsrefleksen og den etiske forpliktelsen likevel vaere «er du i tvil, rapporter». | de
tilfeller hvor personell velger a ikke rapportere er det ofte ikke for & preve a skjule det de har
gjort og med det veere uerlige, men fordi de frykter konsekvensene fordi det enten ikke blir
godt mottatt eller fordi det er uklart hvordan det vil mottas. Mange velger ogsa a ikke
rapportere fordi de ikke tror at rapporteringen vil gi en verdi. Det a fa personellet til
rapportere handler i hovedsak om to ting; maksimere tilgjengeligheten pa
rapporteringsmuligheter og minimere usikkerheten rundt konsekvenser av rapporteringen
(Dekker, 2007).

| det yeblikket man har begynt a fa personellet til & rapportere ma man se pa hvordan
man holder liv i rapporteringsgangen. Det & holde rapporteringsnivaet oppe handler ogsa om
tillit, men i tillegg ogsa involvering, deltakelse og det & muliggjere hay rapporteringsrate.
Hvis en ansatt som rapporterer har mulighet til & vaere med pa en synlig endring vil dette
fungere som en motivasjon for mange. Videre vil det veere viktig a synliggjare for
organisasjonen at endringer har skjedd pa bakgrunn av rapportering for a vise effekten
rapportering kan ha (Dekker & Breakey, 2016). Reason (1997) papeker at sikkerhetskultur er
en prosess som handler om kollektiv lzering. I mange tilfeller stopper arbeidet opp i det
rapporten er levert og man har delt erfaringer i neermeste krets med en forventning om at ting
da automatisk vil forbedre seg. I lengden vil ikke dette fungere, og man er avhengig av et
aktivt engasjement rundt rapportering, og at tiltak som fattes pa bakgrunn av det synliggjares
0g jobbes videre med (Dekker, 2007; Dekker & Breakey, 2016).
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3 Metode

Vi vil i dette kapittelet redegjare for oppgavens forskningsdesign og valgt metode. Det er
gjennomfart et kvalitativt eksplorerende design med intervjuer, og analysen er refleksiv
tematisk analyse. Valg av forskningsdesign pavirker hvilket datamateriale man far, og det vil
videre ha innvirkning pa hvilke analysemetoder som kan benyttes. Informasjon om prosessen
vil gi nyttig innsikt i hva som ligger til grunn for hvordan oppgavens problemstilling
besvares.

Vi vil farst redegjere for var egen bakgrunn og motivasjon for hvorfor vi valgte
problemstillingen «Hvordan har innfgringen av F-35 pavirket sikkerhetskulturen i
kampflymiljget i Luftforsvaret?». Vi gar videre gjennom forskningsdesignet og hvordan
datainnsamlingen har foregatt. Dette inkluderer utforming av intervjuguide, rekruttering av
informanter og gjennomfgring av intervjuene. Kapittelet tar videre for seg de etiske
problemstillinger og det som kreves av oppgaven, samt var egen rolle som forskere av valgt
problemstilling. Vi vil ogsa her redegjgre for gjennomfaringen av databehandling og analyse,

samt validitet og reliabilitet og styrker og svakheter med den metoden vi har valgt.

3.1 Egen bakgrunn

Begge forfatterne har bakgrunn fra Forsvaret og arbeider til daglig i krysningen mellom
teknologi og menneskelig interaksjon. Vi har begge jobbet og tatt utdanning i Forsvaret. En
av 0ss jobber fortsatt i Forsvaret som mellomleder, mens den andre avsluttet sin
forsvarskarriere sommeren 2022 og jobber nd med informasjonssikkerhet, der sikkerhet og
sikkerhetskultur er en stor del av arbeidshverdagen. Felles for begge forfatterne er at vi jobber
i bransjer hvor fokuset pa sikkerhet er hgyt, bade innenfor safety og security. Var motivasjon
for problemstillingen er at vi mener sikkerhet og sikkerhetskultur er noe som ligger som et
fundament i de aller fleste organisasjoner og at man uavhengig av organisasjon kan benytte de
samme mekanismene for a jobbe med disse temaene. Vi tror at ved fa mer kunnskap om dette,
gjer oss til bedre ledere, og kan gjare oss i stand til & handtere risiko pa en bedre mate. Samt,
at vi kan veere med pa a fremdyrke en kultur som setter sikkerheten hgyt. Som ansatt eller
tidligere ansatt i Forsvaret har vi begge hatt en interesse for kampflymiljget, bade fordi vi har
jobbet tett med flere fra dette miljget, i tillegg til at det naturlig nok har veert mye fokus pa
disse avdelingene den siste tiden i forbindelse med innfgringen av det nye kampflyet F-35.
Kampflymiljget er et miljg det er forsket relativt lite pa tidligere, og vi ansa det a ha egen

bakgrunn fra Forsvaret som en stor fordel, badde med tanke pa det & fa innpass pa avdelingen,
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samt for & kunne forsgke & forsta informantene da vi selv kommer fra en noenlunde lik kultur

og arbeidshverdag.

3.2 Valg av metode og begrunnelse for metodevalg

I denne delen av oppgaven vil vi begrunne hvorfor vi har valgt kvalitativ metode for
denne studien. Smith (2015) omtaler kvalitative metoder som opptatt av a utforske, beskrive
og tolke deltagerens personlige og sosiale erfaringer. Kvalitative forskningsmetoder er godt
egnet nar man skal ga i dybden og gnsker a danne seg en forstaelse og kunnskap om bestemte
fenomener, enkeltindivider eller grupper (Brottveit, 2021). Valg av metode baserer seg derfor
pa valgt problemstilling og hva man gnsker & forske pa og finne svar pa.

Vi har i denne studien valgt eksplorerende kvalitativt design med refleksiv tematisk
analyse (Braun & Clarke, 2006; 2022). Studien skal undersgke sikkerhetskultur og den
menneskelige faktoren i en organisasjon som jobber i et komplekst og utfordrende miljg med
bruk av et automatisert system. Det ble derfor hensiktsmessig & benytte en kvalitativ,
utforskende metode for & kunne forsta hvordan personellet tenker, hvordan de ser pa seg selv
som ressurs 0g «man-in-the-loop», samt hvordan teamet jobber sammen i lys av
sikkerhetskultur. Kvalitativ forskning innebzrer at man som forskere er tett pa informantene
og med dette vil det ogsa falge mulige utfordringer. Som forskere innenfor kvalitativ metode
ma man alltid vaere forberedt pa a justere underveis etter hvert som man mgter og
gjennomfarer intervjuer med informantene og oppdager forhold man muligens ikke hadde sett
for seg pa forhand eller hadde vurdert (Tjora, 2021). Dette var noe vi tok hensyn til i var
datainnsamling som blir neermere beskrevet i kapittelet som omhandler datainnsamling.

Allerede far vi begynte arbeidet med denne studien hadde vi begge lest og skrevet om
teorien HRO, og vi gikk derfor inn i datainnsamlingen med denne teorien i tankene.
Intervjuguiden var derfor i noen grad inspirert av denne teorien. Allerede etter de to farste
intervjuene oppdaget vi at temaet «just culture» ble diskutert og trukket frem i stgrre grad enn
vi hadde forutsett. Vi gnsket a forske mer pa dette og valgte derfor i de fire siste intervjuene a

trekke inn flere sparsmal knyttet til dette temaet for & utforske dette neermere.

3.3 Datainnsamling

Her vil datainnsamlingsprosessen beskrives. Dette inneberer en redegjgrelse for hvilke
dokumenter vi har brukt som teoretisk grunnlag for oppgaven, godkjenninger for studiet,
informanter og rekrutering av informanter, utforming av intervjuguide og gjennomfgring av

intervjuene.
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3.3.1 Dokumentstudier

For a finne relevant litteratur for & besvare oppgavens problemstilling, sikkerhet og
sikkerhetskultur ved kampflyskvadron i Luftforsvaret, har vi brukt databaser som Google
Scholar, Oria, Nord universitets biblioteksider og researchgate. Den sgkemotoren som ga 0ss
de beste resultatene var Google Scholar, som for oss var den mest oversiktlige, i tillegg til at
Nord universitets sider ga oss aksess til de aller fleste forskningsartiklene vi gnsket a bruke i
oppgaven. Vi har ogsa brukt referanselistene fra aktuell litteratur som kilde for a sgke etter
spesifikke artikler som vi gnsket & ha med videre i studien. Se tabell 1 for oversikt over
sgkeord, antall treff vi fikk, dato og hvilken sortering vi har brukt i forbindelse med
litteratursgk i Google Scholar.

Vare inklusjonskriterier for litteratur vi tok med videre var at det skulle vere av
forskere som er langt fremme i fagfeltet. Her har vi for eksempel brukt Weick og Sutcliffe i
HRO, Dekker for Just Culture og Amy Edmondson for psykologisk trygghet. Det neste
inklusjonskriteriet var at det skulle vare artikler som var publisert i de seneste arene. Som
tabell 1 viser sgkte vi etter forskning publisert de siste fire arene. Det tredje inklusjonskriteriet
var at artiklene vi sgkte etter skulle veere relatert til luftfart og organisasjoner som er nart
beslektet med militeere organisasjoner.

Vare eksklusjonskriterier var basert pa en vurdering av artikler som ikke hadde et tema
som var direkte knyttet opp mot militeere organisasjoner, spesielt for HRO hvor det i de siste
arene har vert mye publisert forskning pa helseforetak og hvordan de handterte COVID-19-
pandemien. Dette sa vi ikke pa som direkte overfarbart til var studie. Det siste
eksklusjonskriteriet vart var at vi ikke tok med artikler som ikke var publisert i kjente

fagfellevurderte tidsskrifter.

Tabell 1 Oversikt over sgkeord i Google Scholar.

Sgkeord Antall Dato Sortering
treff
HRO in military aviation 1560 treff | 29/8-22 Etter 2021
HRO in flight safety 4390 treff | 29/8-22 Etter 2022
Psychological safety in organizations 21800 15/9-22 Etter 2019
Edmondson psychological safety 3130 27/9-22 Etter 2022
Amy Edmondson 8808 19/12-22 Etter 2022
Nancy Leaveson 6160 04/01/23 Nar som
helst.

Nancy Leaveson 1060 04/01/23 Etter 2019
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Braun and Clarke thematic analysis 3490 17/02/23 Etter 2023

Thematic analysis of qualitative data 9560 17/02/23 Etter 2023
High reliability organizations source:safety source:science 860 23/02/23 Etter 2019
Stakeholder theory 15200 26/02/23 Etter 2023
High reliability organizations in "“us air force" 6350 27/02/23 Etter 2022
Just culture aviation 2110 23/03/23 Etter 2023
High reliability organizations in armed forces 9370 31/3/23 Etter 2023
"Psychological safety in teams" 14 27/3/23 Etter 2023
"High reliability organizations" in armed forces 62 31/3/23 Etter 2023

3.3.2 Godkjenning

Alt av forskning og studentprosjekter som gjennomfares i regi av en
forskningsinstitusjon er pliktige til & sske om godkjenning til SIKT, og det er de som
bedgmmer om prosjektene fglger de lover og regler som gjelder for forskning og bruk av
personopplysninger (Johannessen et al., 2020). Derfor matte vi far datainnsamlingen startet
som innhente godkjenning for prosjektet til SIKT og Forsvarets Hggskole i og med at vi
skulle forske pa en av Forsvarets avdelinger. Vi sendte sgknaden til SIKT 24. august 2022 og
fikk godkjenning 29. august 2022 (se vedlegg 1). Deretter sendte vi sgknad til Forsvarets
hggskole den 5. september 2022 og fikk godkjenning den 18. oktober 2022 (se vedlegg 2).

3.3.3 Informanter

Vi valgte a benytte oss av en skvadron ved @rland flystasjon som kilder til var
datainnsamling. | kvalitative forskningsstudier er det vanskelig & bestemme hvor mange man
skal intervjue. Som hovedregel avslutter man nar man opplever metning, som betyr at man
avslutter i det man oppdager at det ikke kommer frem nye momenter. | vart tilfelle valgte vi
en relativ homogen gruppe informanter, og da er det vanlig a oppleve nettopp dette (Holter &
Kalleberg, 1997). Vi valgte a ta for oss seks informanter; to relativt ferske og nyutdannede
piloter, to informanter som har noen ars erfaring, og to informanter som har veert i bransjen
over lengre tid og har mye erfaring, gjerne ogsa ledererfaring. Dette var et bevisst valg vi
gjorde for & fa med bredden i erfaringsnivaet. Ved & ha s&a mange som seks informanter
innenfor samme yrke og bransje mente vi at vi fikk med oss et bredt spekter av nyanser som

gjelder egen rolle som bruker av nytt system og betydningen menneskelige faktorer har for
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sikkerheten i bruken av nytt kampfly. Ved a inkludere bade unge og uerfarne, samt eldre og
mer erfarne fikk vi ogsa med bade de som har brukt F-16 og som har veert med i innfagringen
av nytt system, i tillegg til at vi fikk hgre erfaringene fra de som nylig har begynt sin karriere
som pilot pa det nye kampflyet.

| kvalitative undersgkelser bygges det pa et strategisk utvalg av informanter med
systematiske vurderinger, men for var del var mye av det den strategiske utvelgelsen allerede
gjort av seg selv (Johannesen et al, 2020). | og med at problemstillingen avgrenser seg til &
inkludere en sapass liten gruppe, altsa piloter som flyr kampfly i Norge, var det naturlig nok
ikke veldig mange a velge mellom og vi ansa det derfor heller ikke naturlig eller i det hele tatt
mulig & involvere sarlig mange flere enn rundt seks stykker. Vi skilte dog pa det vi kunne og
det som var naturlig, nemlig erfaringsniva og da ogsa alder. De yngste hadde flydd i 4 ar og
de mest erfarne hadde flydd i 12 ar, med et aldersspenn pa 26 til 34 ar.

I kvalitative intervjustudier er ikke informantene tilfeldig utplukket, men strategisk
plukket ut for a fa reflekterte uttalelser om temaet. Selv om informantene tidvis har en sveert
hektisk arbeidshverdag med mye gvelser og trening har det ikke vart noen utfordringer med a
fa informanter til studien. Alle vi spurte stilte opp for a dele sine erfaringer og perspektiver pa
sikkerhetskultur og hvordan dette har vert under innfaringen av F-35. Utfordringen var a fa
satt av tid til & gjennomfare intervjuene. Med bakgrunn i den travle arbeidshverdagen med
hayt aktivitetsniva bade for informantene og forfatterne var det tidvis vanskelig a fa til a
koordinere og finne et tidspunkt som passet for alle. Vi matte derfor gjennomfare intervjuene
i fire forskijellige bolker, spredt ut over en tidsperiode pa en maned. Dette var mye pa grunn
av at vi gnsket a gjennomfare intervjuene ansikt til ansikt, og at vi begge skulle vaere med pa
intervjuene. Dette klarte vi ved fem av seks intervjuer. Det siste intervjuet ble gjennomfart
med kun en av forfatterne til stede.

I og med at informantene vi har valgt ut til denne forskningen er en relativt homogen
og liten gruppe kan dette ha pavirket analysen i negativ forstand da vi ikke hadde mulighet til
a skaffe et bredt utvalg av empiri i form av flere informanter eller en sterre differanse i
utvalget av informanter. Innenfor helse kunne man eksempelvis valgt & intervjue bade leger,
sykepleiere og pasienter i et forskningsprosjekt, og i dette tilfellet kunne vi valgt & inkludere
bade teknisk personell og personellet som blant annet driver med planlegging av flyvninger

(mission support).

22



3.3.4 Rekruttering

Maten vi valgte a rekruttere pa var en blanding av sngballmetoden og direkte kontakt.
Vi tok kontakt med personer vi kjenner i miljget vi gnsket & rekruttere fra, og som har mye
erfaring og kunnskap om problemstillingen vi gnsket a forske pa, i tillegg til & naturlig nok ha
et nettverk innenfor malgruppa da malgruppa var relativt liten. VVare kontakter tok deretter
kontakt med sin ledelse for & hjelpe oss med a opprette kontakt med ledelsen ved avdelingen.
Da vi opprettet kontakt med ledelsen og fikk godkjenning for gjennomfaring av prosjektet fra
SIKT og Forsvarets hggskole gjennomfarte vi intervju med vare to kontakter og én informant
de fant for oss. Derfra benyttet vi oss av sngballmetoden ved at vi fikk kontakt med de tre
siste informantene gjennom denne tredjepersonen som vi intervjuet i fgrste runde. Vi var
likevel ngye med a poengtere hvilken kategori vi gnsket informanter i, da vare kontakter i
miljget, som ogsa var vare farste informanter, var i den yngre gruppen av kampflypiloter.
Vare kontakter hadde heller ikke vart gjennom omstillingen som kom med innfaringen av F-
35, sa vi la inn en konkret bestilling pa at vi gnsket tilgang pa informanter som hadde veert

gjennom denne fasen og som tidligere hadde flydd F-16 (Tjora, 2021).

3.3.5 Intervju

Vi gnsket & benytte oss av kvalitative intervjuer for & samle inn data til var forskning.
Kvalitative forskningsintervjuer egner seg godt nar man gnsker a studere meninger,
holdninger og erfaringer. Gjennom semistrukturerte intervju har man mulighet til a forsta
hverandre, sparre oppfalgingssparsmal, forklare neermere og fa et innblikk i informantenes
verden sett fra deres synspunkt (Tjora, 2021). Vi brukte derfor en semistrukturert
intervjuguide som rammeverk i var gjennomfgring av datainnsamling, men intervjuene var
mer preget av a vaere en samtale om faste tema og vi benyttet kun intervjuguiden som

statteverktgy. Vi transkriberte sa alle intervjuene manuelt i etterkant av intervjuene.

3.3.6 Intervjuguide

Et semistrukturert intervju gir mulighet for bade direkte spgrsmal,
oppfelgingsspersmal og kommentarer underveis, noe vi ansa som viktig for a forsta
informantene og deres syn pa problemstillingen (Johannessen et al., 2020). Semistrukturerte
intervju kan gi flere nyanser enn eksempelvis et spgrreskjema kan, og vi hadde i tillegg
mulighet til 4 stille apne sparsmal hvor vi lot informanten svare med egne ord uten
innblanding av var forforstaelse for temaet. Dette ga oss et bilde pa hva informantene mente

om temaet sikkerhet og sikkerhetskultur og ga vedkommende mulighet til & uttrykke seg fritt.

23



Intervjuguiden sikret samtidig at vi holdt oss til de temaene vi gnsket & belyse og at vi fikk
svar pa det vi i utgangspunktet gnsket a forske pa, men hindret oss samtidig ikke i a stille
oppfalgingssparsmal eller avklarende spagrsmal som ikke sto nedskrevet (Johannessen et al.,
2020). Slike intervju baseres ofte pa tillit mellom forsker og informant, noe som er serlig
gjeldende ved forskning pa sensitive temaer. Da vi valgte & forske pa blant annet kulturen i et
relativt snevert miljg sa var dette noe vi var bevisste pa.

Det er flere mater a strukturere et dybdeintervju pa, men alle slike intervju inneholder
som regel tre faser; oppvarming, refleksjon og avrunding. Vi delte var intervjuguide opp i tre
hoveddeler med temaer vi gnsket & belyse; sikkerhet og sikkerhetskultur, human factors og
rapportering, samt leering og utvikling. Vi valgte a legge opp intervjuet slik at informantene
hadde mulighet til & snakke litt fritt i begynnelsen av intervjuet, far strukturen i intervjuguiden
naturlig dro oss inn pa temaene vi gnsket a forske nermere pa. Dette bidro til & gjgre det
enklere bade for oss og informantene & bevege oss inn pa sparsmal som krever refleksjon
rundt tema som vi sa for oss at det var knyttet en del falelser til. Ved a gjegre det pa denne
maten opplevde vi at informantene snakket seg litt varme og ble fortrolige pa oss som
forskere og personer, og at dette bidro til a bygge tillit oss imellom (Tjora, 2021). Fase to er
refleksjonsspgrsmal, og er kjernen i intervjuet. Her er formalet at informanten kan ga i dybden
pa temaet ved a reflektere rundt egne erfaringer. Ofte har en slik fase tre til seks slike
spgrsmal, med mulige oppfalgingsspgrsmal. Ulike informanter vil ogsa svare ulikt, sa her var
det viktig for oss som forskere a ha forberedt noen oppfalgingssparsmal eller stikkord i
forkant, dersom noen av informantene skulle ha problemer med a reflektere rundt
spgrsmalene vi stilte. Fase tre er avrunding, og skal bidra til & avslutte intervjuet pa en
hensiktsmessig mate. Her hadde vi noen avsluttende og apne sparsmal, som eksempelvis hva
informantene selv mente om sikkerhetskulturen totalt sett, i tillegg til at vi spurte alle om det
var noen temaer de gnsket a belyse ytterligere. Her brukte vi ogsa muligheten til a beskrive
gangen videre i prosjektet, samt takke for deres deltakelse i forskningsprosjektet (Tjora,
2021).

Basert pa egen erfaring med Forsvaret som arbeidsplass vet vi at hverdagen er basert
pa en rekke standardiserte prosedyrer og godt planlagte arbeidsoppdrag. Vi forventet derfor at
informantene ville mgte oss med et sett forventninger om at intervjuet ogsa skulle vare
relativt rett frem, med korte og konsise svar, slik vi antar de er vant til 4 jobbe i hverdagen. Vi
valgte derfor en naiv og ydmyk fremtoning for & fa frem deres historie uten innblanding av

var forforstaelse som mulig kunne prege tolkningen av innsamlet data i analysearbeidet.
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Under intervjuet benyttet vi en lydopptaker. Dette gjorde vi for a sgrge for at vi fikk
med oss alt som ble sagt, samtidig som vi kunne konsentrere oss mer om det som ble sagt for
ogsa a ha mulighet til 2 komme med utdypende sparsmal. Alle informantene samtykket til
bruk av lydopptaker og ble ogsa informert om oppbevaring, hvordan det skulle brukes og
sletting. Da vi avsluttet intervjuene og skrudde av lydopptakeren sa skled samtalen over i mer
uformell prat. | flere av disse tilfellene oppdaget vi at informantene snakket mer avslappet og
kom med gode refleksjoner rundt temaene. Da vi kjente et behov for & skru pa lydopptakeren
igjen for & fa med oss de mer «uformelle» samtalene fordi de hadde stor verdi for forskningen

spurte vi om lov til dette og fikk samtykke fra informantene.

3.4 Metodisk integritet

Yardley (2000) beskriver fire prinsipper for kvalitet i kvalitativ forskning det er viktig a
veere bevisst pa, noe vi ogsa har veert i utarbeidelsen av denne forskningsoppgaven. De fire
prinsippene er sensitiv til kontekst, forpliktelse og grundighet, transparens og koherens og

innflytelse og relevans.

3.4.1 Sensitivitet til kontekst

For a skape en arena for apen og arlig dialog begynte vi hvert intervju med &
informere om var taushetsplikt og krav til anonymitet i informantenes uttalelser. Vi
gjennomgikk samtykkeskjema med alle seks informantene og fikk underskrift fra samtlige. |
og med at kampflymiljget i Norge er sapass lite og pa bakgrunn av at man som medlem av
dette miljoet ofte kjenner til de fleste andre, valgte vi & informere informantene vare om at de
opplysningene de kom med ville bli anonymisert, men at historiene de valgte & dele kunne bli
gjenkjent av andre som kanskje hadde hgrt historien tidligere eller som selv hadde veert en del
av den.

Det & veere sensitiv til konteksten i forskningen handler blant annet om a ha et bevisst
forhold til allerede eksisterende forskning pa omradet, bade metode og teori eller tema
(Yardley, 2000). En av arsakene til at vi valgte akkurat temaet sikkerhetskultur, er fordi vi
begge tidligere har jobbet mye med bade den samme teorien og den samme sektoren tidligere
i vart masterstudieprogram. Dette, i tillegg til at vi begge jobber eller har jobbet innenfor
Forsvarssektoren har bidratt til vart kunnskapsgrunnlag innenfor bade temaet og teorien. Vi
hadde pa forhand brukt teorien HRO i en tidligere oppgave, men vi gjorde datainnsamlingen
samtidig som vi fullferte teorikapittelet i oppgaven. Underveis i datainnsamlingen la vi merke

til at informantene stadig trakk frem teorien rundt just culture (rettferdighetskultur) og dette
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var avgjgrende for at vi valgte a ta med teorien om dette i oppgaven. Pa denne maten har

oppgaven vert drevet av empirien som ble samlet inn.

3.4.2 Forpliktelse og grundighet

Som i all forskning stilles det krav til forskere om ngyaktighet i datainnsamling,
analyse og utarbeidelse av rapport/oppgave i henhold til valgte metode (Yardley, 2000).

Vi hadde lest oss opp pa ulike teorier om sikkerhetskultur, human factors og ulykkesteorier pa
forhand, og hadde en forforstaelse for hva vi gnsket a forske pa. Vi var fleksible pa hvilke
teorier vi gnsket & benytte oss av i selve oppgaven, nar vi sa hvilke teorier som samsvarte med
datamaterialet og analysen.

Vi har i denne oppgaven valgt refleksiv tematisk analyse og har gjennomfart
analysearbeidet i henhold til dette ved a fglge metodikken slik den er lagt frem av Braun og
Clarke (2006; 2022). Med en refleksiv tematisk analyse, vil kodene som frembringes ta
utgangspunkt i det informantene sier (Braun & Clarke, 2006; 2022). Var analyse har vert
datadrevet og vi har kodet dataen uten a fa det til & passe med den allerede eksisterende
teorien. Hensikten har veert a unnga at tidligere teoretisk stasted og kunnskap om tidligere
funn, skulle pavirke hva vi la merke til i datamaterialet. Pa denne maten ville vi tilrettelegge

for at vi skulle oppdage funn i datamaterialet som skilte seg fra eksisterende litteratur.

3.4.3 Transparens og koherens

Som tidligere nevnt jobber én av forfatterne i Forsvaret, mens den andre sluttet i
Forsvaret og begynte i sivil jobb sommeren 2022. Da vi bestemte oss for a forske pa
kampflymiljget i Norge var dette med visshet om at vi begge kjente flere innenfor dette
miljget. Dette var ogsa avgjgrende for & i det hele tatt fa tilgang pa informanter da dette er en
relativt lukket gruppe som man ikke enkelt far tilgang til pa bakgrunn av bade den travle
hverdagen de har, men ogsa fordi de driver med arbeid som stiller hgye krav til
konfidensialitet. Vi ansa det derfor som en fordel at vi hadde kjente pa innsiden av miljget og
at dette ville gjere jobben med & skaffe informanter enklere og i det hele tatt realistisk.
Sensitivitet til kontekst handler blant annet om & veere bevisst egen rolle som forsker i
gjennomfgring av intervju med informanter (Yardley, 2000). To av informantene hadde begge
forfatterne gatt pa skole med. For a veere sa ngytrale som mulig stilte vi ngyaktig de samme
spgrsmalene til disse og fulgte intervjuguiden pa akkurat samme mate som vi gjorde med de

fire andre informantene. Vi var ogsa serdeles ngye med a stille sparsmal sa ydmykt og
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«naivt» som mulig til alle informantene for a unnga a legge var egen forforstaelse inn i
svarene da vi begge kommer fra eller jobber i like miljg som informantene gjer.

Befring (2020) utdyper de metodiske utfordringene ved en kvalitativ studie der
forskerene har en forventning og noen forutintatte oppfatninger, som pa en systematisk mate
kan forstyrre var persepsjon og med det redusere kvaltiteten pa dataen vi far inn. Det har
derfor veert viktig for oss gjennom datainnsamlingen- og analyseprosessen a vare selvkritisk
og ikke tolke informantenes motiver eller intensjoner, men fa frem deres egne synspunkter og
meninger sa godt det lar seg gjere. Pa den andre side papeker Braun og Clarke (2022) at &
tolke dataen er helt naturlig, og vi har under analysearbeidet hele tiden sgkt etter data som
skal besvare problemstillingen, og forskningsspgrsmalene.

Samtykkeskjema, intervjuguide og godkjente sgknader fra bade Sikt (vedlegg 1) og
Forsvaret hggskole (vedlegg 2) ligger vedlagt i oppgaven. Transkriberte intervjuer vil ogsa
veere tilgjengelige til oppgavens sensur er gitt — disse vil slettes etter dette i henhold til
samtykkeskjema og krav til informantenes personvern. Det samme vil ogsa gjelde for selve

opptakene som ble gjort under intervjuene.

3.4.4 Innflytelse og relevans

Yardley (2000) hevder at det som er avgjgrende for hvordan forskning vurderes er
dens innvirkning og nytteverdi. Det er mange ulike variasjoner av nytteverdi og den endelige
verdien av en forskning ma ses i sammenheng med blant annet malsetningen for forskningen
og hvem forskningen hadde som hensikt a veere relevant for. Noe forskning er verdifull fordi
den tar opp nye perspektiver pa tema, og i noen tilfeller kan forskning ha en betydning for kun
en mindre gruppe som finner den relevant. | vart tilfelle forsker vi pa et miljg som er relativt
snevert og som det finnes lite empiri pa fra for av. Kampflymiljget er et relativt skjermet
milje som fa far tilgang pa. Pa tross av dette er flytrygging og flytryggingsmiljget stort bade
nasjonalt og internasjonalt, og vi mener at de samme mekanismene for sikkerhetskultur vil
veere gjeldende uavhengig av hvilken organisasjon man ser pa. | vart arbeid med forskningen
magtte vi kun imgtekommende informanter og ledelse, og alle informanter poengterte at de var
spente pa resultatet og gledet seg til & lese det ferdige resultatet. Vi vil derfor hevde at
oppgaven vil vaere svert relevant for den gruppen vi faktisk har forsket pa, men at den ogsa

vil ha en nytteverdi utover dette spesifikke miljget.
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3.5 Dataanalyse

Det er flere ulike analytiske tilneerminger innenfor kvalitativ forskning (Smith, 2015).
Tilnermingene overlapper noe, men har noe ulike metodologiske og teoretiske forankringer. |
en kvalitativ analyse er malet a gjagre det mulig for leseren av forskningen a fa gkt innsikt uten

selv & matte gjennomga datamaterialet (Tjora, 2021).

3.5.1 Tematisk analyse
Vi har benytte oss av refleksiv tematisk analyse som av Braun og Clarke (2006; 2022)
beskrives som en metode for & identifisere, analysere og finne mgnster i dataen som er samlet
inn. Tematisk analyse er en fleksibel metode som kan brukes sammen med andre metoder og
muliggjer mer enn kun en beskrivelse av dataene. Metoden legger opp til & dele mgnstrene
man avdekker inn i faser; forskeren ma farst gjare seg godt kjent med innsamlet data fer man
utarbeider innledende koder, deretter sgker man etter tema og temaene gis videre navn. |
kodingsfasen vil man da ha mulighet til & legge til flere utsagn fra informantene under samme
kode og det er disse fellestrekkene som gir grunnlag for tema. Pa denne maten kan man trekke
ut mgnstre og utsagn som gar igjen og som bunner ut i et felles tema som gar igjen i svarene.
Et tema defineres som noe interessant om dataen sett i lys av forskningsspgrsmalene og
representerer et niva av et mgnster i svar eller meninger hos informantene. Her vil det vere
forskernes vurderinger som bestemmer hva som skal defineres som et tema da det vil veere
ulikt hvor mye de ulike informantene er innom de forskjellige temaene i sine utsagn. Braun og
Clarke (2006; 2022) presiserer at man i utvelgelse av tema ma vere fleksible og at rigide
regler for metode nar det kommer til valg av tema ikke vil fungere i denne typen analyse.
Ulike tema eller mgnster kan i hovedsak identifiseres pa to mater ved bruk av tematisk
analyse; induktiv eller deduktiv metode. | denne oppgaven har vi valgt & ga for en induktiv
metode, som innebarer at tema og koding har en klar kobling til dataen som er samlet inn.
Induktiv metode er derfor ikke drevet av var teoretiske interesse til temaet, men dataen er i
stedet inndelt i temaer og analysert ut ifra hva som har kommet frem i intervjuene, uten a
prave a tilpasse dette til forhandsdefinerte koder eller en forforstaelse av dataen. Vi kan
likevel ikke fraskrive oss det at vi pa forhand av datainnsamling hadde noen klare teorier vi
gnsket & se neermere pa og som vi ogsa har basert intervjuguiden pa. Dette vil naturlig nok ha
en innvirkning pa bade hvordan data er samlet inn, men ogsa hvordan vi underveis har forstatt
informasjonen vi har fatt fra de ulike informantene. Hvordan vi jobbet med dette er tidligere
beskrevet i kapittelet forpliktelse og grundighet. Oppgaven har videre hatt en semantisk

tilneerming til innsamlet data ved at vi har organisert temaene ut ifra det som har kommet
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frem i intervjuene og pa den maten prgvd a se etter menster (Braun & Clarke, 2006; 2022). Vi
har oversatt topic fra refleksiv tematisk analyse til hovedtema, theme til tema og sub-theme til
undertema (Braun & Clarke, 2021).

Fase 1: Bli kjent med dataen. Fgr man starter analyseprosessen er det viktig a ha
god kunnskap om tematikken, og som forsker er det viktig a gjere seg kjent med
datamaterialet (Braun & Clark, 2006; 2022) Vi har gjort alle intervjuene selv, og underveis
fikk vi god innsikt i datamaterialet. | etterkant av hvert intervju diskuterte vi det som hadde
kommet frem under intervjuet og hva som var viktig a ta med videre i analysearbeidet. Under
intervjuene ble det ogsa notert ned stikkord som kunne vare hjelpsomme under analysen.
Som Braun og Clark (2006;2022) papeker vil det veere ngdvendig for en tematisk analyse a
gjere verbal data om til tekst, dette gjorde vi gjennom transkribering av intervjuene, ord for
ord, etter det som hadde blitt sagt i intervjuene. Etter transkriberingen ble hele datamaterialet
lest igjennom uten & danne koder eller tema. Malet var a aktivt lese igjennom, som innebar a
sgke etter meninger, sammenhenger og lignende underveis i lesningen av datamaterialet.
Braun og Clark (2006; 2022) anbefaler a aktivt lese gjennom hele datamaterialet minst en
gang fer man begynner med kodingen, da ideer og mulige sammenhenger vil utpeke seg mens
man leser igjennom. Selv om dette er en tidkrevende prosess, og man fort kan falle for
fristelsen med & hoppe over deler som man mener er irrelevante for studien, danner denne
lesningen grunnlaget for resten av analysen. Det ble derfor gjort i denne analysen.

Fase 2: Initiell koding. Denne fasen starter nar man har lest gjennom og gjort seg
kjent med dataen, og har laget en liste med ideer om hva som er i dataen og hva som er
interessant med dem. Fase 2 gar sa ut pa a lage initiale koder fra funn og elementer fra
radataen som virker interessante, og som kan vare grunnlaget for kommende tema i analysen
som kan vare meningsfulle for fenomenet det skal forskes pa. Koding vil si & organisere data
inn grupper som fremstar interessante for forskeren, og ma ikke forveksles med tema som
(ofte) er bredere (Braun & Clark, 2006; 2022).

Kodingen ble gjort i dataprogrammet NVIVO, dette gjorde arbeidet med a systematisk
jobbe seg igjennom datamaterialet pa en oversiktlig mate, samtidig som det var enkelt a bruke
og samarbeide i siden vi er to stykker som skriver sammen. Kodingen ble gjort manuelt for a
forsikre oss om at alt av relevans fra det ra datamaterialet ble kodet. Med bruk av NVIVO
som verktgy utarbeidet vi tankekart der sammenhenger mellom de ulike temaene og
tekstutdragene, som ga et utgangspunkt for mulige tema. Vi sgkte etter a fglge Braun og
Clarkes (2006; 2022) anbefaling om & systematisk jobbe seg gjennom hele datamaterialet i

denne fasen, slik at alle tekstutdrag ble organisert og gitt tema med undertema i tankekartet. |
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denne fasen ble interessante synspunkter ved datamaterialet identifisert og registrert som et
grunnlag for gjentatte mgnstre som dannet grunnlaget for neste fase (tema).

Fase 3: Sgk etter tema. Denne fasen starter i henhold til Braun og Clark (2006; 2022)
nar all datamaterialet opprinnelig har blitt kodet og samlet, og man har en liste med de ulike
temaene man har identifisert igjennom hele datamaterialet. Braun og Clark (2006; 2022)
beskriver at fase tre skal re-fokusere analysen til et bredere niva, der temaene skal sorteres inn
i mulige temaer. Vi brukte ogsa her tankekart som verktgy for a strukturere mulige
sammenhenger mellom kodene. Fasen ble avsluttet med at vi hadde et utvalg av tema og
undertema som vi tok med videre.

Fase 4: Gjennomgang av temaer. Fase fire starter med & gjennomga aktuelle tema,
og finjustere disse. | denne fasen var det noen av de undertemaene fra fase 3 som viste seg at
det ikke var nok data til & stette dem og to undertema gikk inn i hverandre. Braun og Clark
(2006; 2022) fremhever viktigheten av & vurdere «intern homogenitet og ekstern
heterogenitet» for a finne data innad i temaene som var relatert til hverandre, og at det ogsa
var klare forskjeller mellom temaene. Underveis i analyseprosessen ble for eksempel
undertemaene «arbeidsmiljg» og «samhandling» delt i to, da det var mye data som tilsa at de
ville tilfgre noe nytt til oppgaven. Videre ble temaet «risikohandtering», «detaljfokusert» og
«samfunn» kuttet ut, da det ikke var nok data til & understatte dette som et eget undertema,
men vurdert at essensen av dette kom bedre frem under undertemaet «kunnskap og
kompetanse». | denne fasen ble ogsa fase en til tre gjennomgatt pa nytt, dette for a se etter
tilleggsinformasjon og eventuelt fange opp informasjon som har blitt oversett i de tidligere
fasene. Braun og Clark (2006; 2022) anbefaler at man hopper mellom de ulike fasene for a

vurdere og lete etter ny informasjon og sammenhenger som er verdifull for analysen.
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Fase 5: Definere essensen av tema. | fase 5 ble essensene av hvert enkelt tema
definert. Det besto blant annet i & konkretisere hva som var interessant med temaet, og
hvorfor. Her ble det viktig a sette ord pa hva temaet inneholdt og eventuelt hva det ikke
inneholdt. Dernest ble temaet plassert inn i historien som hvert enkelt tema forteller. Dette for
a svare pa forskningsspgrsmalene. Det ble ogsa undersgkt om noen av temaene besto av
undertema, som kan veere nyttig for  gi struktur pa store og komplekse tema, og for &
demonstrere hierarkiet av mening i datamateriale (Braun & Clark, 2006; 2022).

Fase 6: Ferdigstillelse av resultater i rapport. Den avsluttende fasen i tematisk
analyse som Braun og Clark (2006) beskriver det, omhandler a skrive rapport av funnene.
Malet med rapporten er & presentere et komplisert datamateriale som overbeviser leseren om
at analysen er valid og god. Dette har vi forsgkt i denne prosessen. Braun og Clark (2006;
2022) poengterer at rapporten bar gi en konsis, sammenhengende, logisk, ikke-repetitiv og
interessant fortelling av historien som datamaterialet forteller, og dette har veert et mal i denne
studien. De utdragene som er brukt i rapporten er ngye utvalgt med hensikt & vise sitater som
gir essensen av de relevante poenger, uten for stor kompleksitet. I tillegg til dette skal det
formidle datamaterialet som en overbevisende fortolkning av materiale relatert til
forskningsdataen, som Braun og Clark (2006; 2022) anbefaler.

| dette kapittelet har vi gjort rede for de ulike forskningsanalytiske og metodiske valg
som vi har gjort i arbeidet med denne studien. Hensikten med det har veert & vere transparent
pa hva som er gjort, slik at leseren kan danne seg et bilde av hva som ligger til grunn for de

resultater som presenteres i resultatkapittelet.
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4 Resultat

| dette kapittelet vil vi presentere resultatet fra analysen. Resultatet baserer seg pa

hvordan informantene har beskrevet sikkerheten og sikkerhetskulturen ved

kampflyskvadronen, samt hvordan innfgringen av F-35 har pavirket sikkerhetskulturen i

kampflymiljget i Luftforsvaret.

4.1 Oversikt over hovedtema og tilhgrende koder

Med utgangspunkt i tematisk analyse, har vi gjennom analysen funnet hovedtemaet

sikkerhetskultur. Under temaet sikkerhetskultur har vi funnet fem tema med tilhgrende

undertema.

Tabell 2. Oversikt over studiens tema med tilhgrende undertema.

Hovedtema

Tema

Undertema

Forklaring

Sikkerhetskultur

Kunnskap og

Rapportering

Dette temaet beskriver

kompetanse Verdsetter hvilken rolle kunnskap
kompetanse 0g kompetanse har i en
Opplering og utsjekk | kampflyskvadron og
Hierarki pa avdelingen | hvordan dette spiller
Regelverk inn i arbeidet med
sikkerhet og
sikkerhetskultur.
Kultur Innfering av F-35 Temaet kultur

Tillitt
Avdelingskultur
Arsak til ulykker

omhandler de verdiene
og holdningene de
ansatte har rundt
sikkerheten i
avdelingen. Temaet
handler om mennesket
0g organisasjonen og
hvordan disse faktorene
pavirker
sikkerhetsarbeidet pa

skvadronen.
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Arbeidsmiljg

Arbeidspress
Psykologisk trygghet
Emosjonell debrief

Just culture

Temaet arbeidsmilje
omhandler hvordan de
ansatte opplever sin
arbeidshverdag i det
daglige og hvilke
faktorer som pavirker

deres arbeidsmiljg.

Samhandling

Ledelse

Informasjonsdeling

Samhandling
omhandler samarbeidet
internt pa skvadronen,
0g beskriver hvordan
det legges til rette for
arbeid med sikkerhet og
sikkerhetskultur
gjennom involvering av
ledelse, erfaringsdeling

og felles utvikling.

Risikoreduserende

arbeid

Operasjonell
bevissthet
Maskinelt
Flytrygging
Risikoanalyser

Temaet
risikoreduserende
arbeid beskriver noen
av de tiltakene
skvadronen gjer i sitt
arbeid med sikkerhet og
sikkerhetskultur
gjennom konkrete
beskrivelser av deler av
arbeidshverdagen som
bidrar til & redusere

risiko.

4.2 Kunnskap og kompetanse

Det farste temaet beskriver informantenes opplevelse av hvilken rolle kunnskap og

kompetanse har i en kampflyskvadron og hvordan dette temaet spiller inn i arbeidet med

34




sikkerhet og sikkerhetskultur. I analysen kom det frem fem tema med tilhgrende sitat som
illustrerer pilotenes beskrivelser av rollen kunnskap og kompetanse har for sikkerhetsarbeidet
pa skvadronen. De fem undertemaene er; regelverk, opplaring og utsjekk, verdsette

kompetanse, hierarkiet pa avdelingen og rapportering.

4.2.1 Rapportering

Rapportering er viktig, og mange av prosessene i Forsvaret er formelle. |
kampflymiljeet og i de fleste andre miljger i Forsvaret skal blant annet hendelsesrapporter
leveres i et system som kalles Remedy. Flere av informantene beskriver dette som en formell
prosess som tidvis kan oppleves som tungvint og treg, og at det kan ta lang tid fgr saken
avsluttes rent formelt. For sikkerheten og sikkerhetskulturen beskrives det at mye av leeringen
hentes ut i den interne rapporteringen, og at hendelser ofte er avsluttet internt lenge far den
formelle prosessen har nadd sin avslutning. Informantene beskriver hvordan de hver morgen
mgtes for & avholde morgenbrief, og at garsdagens hendelser blir tatt opp i dette forumet for
alle som deltar. De fleste informantene beskriver likevel at de anser den formelle prosessen
som ngdvendig, og at det kan veere med pa a underbygge en apenhetskultur innad i

Luftforsvaret. En av informantene beskriver denne prosessen slik;

Informant 1: Det farste som skal skjer er at innen 24 timer sa skal du skrive en rapport
i et program vi har pa Fisbasis som heter Remedy [...] Ogsa gar det en prosess med
rapporten, der farste vedlikehold skal kommentere, sa skal skvadronssjef kommentere,
0g sa gar det oppover i systemet. Etter noen maneder er rapporten ferdig, men det er
pa en mate den formelle veien. Allerede dagen etter s& har vi tatt leeringen ut av det, og
hvis vi trenger & implementere nye prosedyrer, sa har vi allerede begynt med det. Vi
venter ikke pa at den rapporten skal ferdigstilles, det er mer sann for at organisasjonen

skal se hva slags trender som rgrer seg ute i bruket.

Alle informantene beskriver at den formelle prosessen er noe de kjenner godt til og at det er
en forventning om at man skal levere rapport etter en hendelse. Selv om den formelle
rapporteringen for noen oppleves som treg og tungvint sa beskrives den av flere som en
prosess det er viktig a gjere og at de tror den har en verdi, selv om den interne rapporteringen

oppleves som raskere og mer effektiv for leringsuthenting.
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Informant 2: Ja, ogsa er jo det et tungvint system, synes jeg nar jeg var ny i hvert fall.
Det var for det skal jo logges i Remedy da, men det synes jeg egentlig er en veldig fin
mate & fa det systematisert pa. For du kan dele pa morgenbrief, og sa er 50% av

flygerne til stede. Da er det pa en mate 50% som ikke far det med seg, og vi deler det

som regel bare én gang med mindre det er noe skikkelig alvorlig.

Informant 3: Det er heller en forventning at du gjer det, og det oppfordres til, og du far
en klapp pa skuldra hvis du gjer det. Sa hvis du skriver en god hendelse, sa far du
gjerne en e-post tilbake pa at det var en bra hendelse [..] Ogsa opplever du at hvis du
ikke gjer det, sa far du litt smekk pa fingrene. Nei, du skal skrive en ordentlig

hendelse. Du skal rapportere avvik, og det skal vare apent og arlig.

Flere informanter papeker at selv om den formelle rapporteringen ikke ngdvendigvis
gir den enkelte sa stor verdi, sa vet de at det er en viktig jobb som ma gjares og at det er med
pa a underbygge en apenhetskultur, samt sgrge for en oversiktlig samling av hendelser og
mulige trender. Alle informantene trekker frem morgenbrief som en viktig arena for
rapportering. Under morgenbrief samles alt av personell i kampflymiljget som er pa jobb den
dagen og man gar gjennom dagen, samt eventuelle hendelser som skjedde dagen far. Alle
informantene oppgir at dette er en arena hvor det legges til rette for, og oppfordres til a dele.
Flere av informantene beskriver at man kan oppleve a fa tilsnakk dersom man ikke deler sine
ugnskede hendelser. En av de yngre informantene fortalte at han hadde en starre frykt for ikke

& dele, enn for & faktisk dele.

Informant 2: Det blir veldig hardt slatt ned pa a holde igjen ting da. Og hvis noen sitter
0g pa en mate vet at du har gjort noe, sa gir de en mulighet til a si det selv, ogsa har
jeg, tror jeg da, sa pa en mate tar de deg pa det hvis du prgver a holde igjen [...] Na har

jeg ikke pravd a ikke si det, men nei. Jeg har hatt mareritt om det.

Analysen viser at rapporteringsrutinene er gode, bade de formelle og de mindre
formelle prosessene. Alle informantene var godt kjent med rapporteringsrutinene, bade de
skriftlige som blir meldt inn gjennom Remedy, samt de muntlige som tas pa morgenbrief.
Ingen av informantene oppga a ha holdt igjen informasjon eller & ha unnlatt a rapportere fordi

systemet kan oppleves som vanskelig og tungrodd.
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4.2.2 Verdsetter kompetanse

Flere av informantene beskriver hvordan kompetanse spiller en avgjgrende rolle, og at
hierarkiet ikke ngdvendigvis defineres av militeer grad. | kampflymiljget beskriver flere av
informantene at kunnskap og kompetanse gar over grad og at uavhengig av grad pa
eksempelvis flight lead sa er det flight lead som tar beslutninger, men at alle i crewet har
mulighet til 2 komme med innspill hvis det er noe de er uenige i, spesielt hvis det omhandler
sikkerhet. En av de yngre informantene forteller om sine opplevelser rundt det & veere blant

det yngste og uerfarne, men samtidig veere blant de med den ferskeste utdanningen;

Informant 2: Ja, sa det er veldig lovt & komme med faglige innspill og. Ofte sa er det
andre veien, at man blir spurt da. Selv om vi er unge og uerfarne, sa kommer vi pa en
mate med den ferskeste kunnskapen da fra USA, pa en mate de nyeste og ferskeste
taktikkene [..] Ogsa er det jo ofte at det er vi som har mest tid til & sitte a nerde fag,
mens han majoren ma kanskje godkjenne reiseregninger og masse sanne ting i tillegg.
Sa da faler de seg kanskje litt mindre current enn mange, og da bruker de oss til & gi

innspill.

Den samme informanten beskriver hvordan det i enkelte tilfeller kan vere enklere a sparre
«kompisen» eller andre pa noenlunde samme niva, enn instruktaren om enkelte ting man er
usikker pa. Han papeker likevel at de respekterer den fagkompetansen som befinner seg hos
de mer erfarne, og at de derfor unngar a bli enige om ting uten a forhgre seg om noen som kan

faget bedre:

Informant 2: Du sper kanskje en kompis far du gar til instrukteren din pa en mate.
Men vi praver a ikke, holdt pa a si, bli enige om for mye [..] Vi kaller det clown-to-
clown-communications. Hvis to som ikke kan det, blir enig om det sa kan det hende

det er feil da. Vranglere liksom, det prever vi a unnga da.

Alle informantene beskriver hvordan systemet er bygd opp med en SOF (supervisor of flying)
som fungerer som det siste leddet i flytryggingen far man skal ut pa oppdrag. Dersom en pilot
eksempelvis skal fly alene er han selv ansvarlig for a planlegge oppdraget; hvor man skal, nar
man skal veere tilbake, hvem man skal snakke med, regne ut fuelforbruk og lignende. Likevel
ma alle innom SOF for godkjenning av oppdraget. Vedkommende sjekker over planen og har

autorisasjonsmyndighet.
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Informant 2: [..] Han sjekker planene, og sa gjer jeg bare det jeg har sagt at jeg skal
gjere. Sa hvis jeg plutselig far lyst til & fly over Trondheim da, men jeg har ikke

snakket med SOF om det, sa gjer jeg ikke det.

Informant 1: [..] Men det er jo alltid en som skal autorisere oppdraget, som pa en mate
er over han (fartgyssjefen) igjen, sa han er ngdt til & signere pa at det du har planlagt
na, det du skal ut og gjere — er innafor alle lover og regler [..] Sa han har myndighet til
a stoppe. Men har han signert, sa er det lederen for formasjonen som bestemmer eller

som er sjefen for det oppdraget eller aktiviteten.

En av de erfarne informantene forteller at i planlegging av oppdrag kan det hende man
blir opphengt i det oppdraget man skal gjennomfare uten a tenke sa mye pa andre faktorer
som ogsa kan spille inn pa sikkerheten. SOF har derfor et ansvar for & tenke helhetlig, og a se
pa alle faktorer som kan ha en pavirkning pa oppdraget, spesielt de faktorene som kan ha

betydning for sikkerheten.

Informant 4: [..] Ogsa har du han SOFen da, som pa en mate skal ta for seg
helhetsbildet, og ikke bare oppdraget, for nar man er ute og flyr sa er man veldig
fokusert pa oppdrag, sann kanskje ikke ngdvendigvis pa alle de andre sma detaljene.

Hvordan veer og vind og sann type ting pavirker oppdraget da.

I tilfeller hvor man flyr flere fly sammen og har to flight leads som er ute og flyr
sammen, hvor begge i utgangspunktet har lik erfaring, beskriver en av informantene at man i
slike tilfeller ofte spiller pa hverandres kompetanse, i stedet for at den ene skal overkjgre den
andre. Informanten papeker at ingen misbruker makten man har som flight lead, og at man er

apen for innspill underveis i oppdrag.

Informant 1: Hvis det er to flight leads som er ute og flyr, sa vet du at begge har like
mye erfaring og ma spille veldig mye pa hverandre, sa da blir det kanskje litt mindre

A-lederskap og kanskje litt mer «hva synes du her, eller hva synes du der».

Da informantene fikk spgrsmal om de med mer erfaring eller hgyere grad respekterer
flight lead pa tross av dette, svarer en av de yngre informantene at han har vert i situasjoner

hvor andre som deltok i oppdraget har veert litt for ivrige med & komme med innspill, og tidvis
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ikke har kjent sin plass. Han beskriver at dette kan veaere utfordrende for den som skal lede

oppdraget:

Informant 1: Men det har jeg jo veert med pa, der det er en som har veldig mye
erfaring og flyr, og som ikke er flight lead, og som kanskje ikke har helt kjent sin plass
og gjort det vanskeligere for flight lead, sa det skjer. Det kan jo veare vanskelig &
handtere som flight lead, men da er det din jobb som flight lead & gjare det i hvert fall
trygt likevel.

Analysen viser at prosedyrer er bygd opp pa en mate som gjer at de med mest
kompetanse ogsa har autorisasjonsmyndighet. | det gyeblikket SOF har godkjent et oppdrag
forholder piloten seg til nettopp det oppdraget, og gjer ingenting annet enn det han har sagt
han skal gjere. Gjennom beskrivelsene til de yngre pilotene kommer det frem at ogsa de, pa
tross av mindre erfaring enn mange andre, blir inkludert, og at deres ferske kunnskap
verdsettes av de med mer erfaring. Det kommer frem gjennom intervjuene at én av pilotene
har opplevd at andre har prgvd a ga imot hans instruksjoner som flight lead, men at hans
fokus uansett var rettet mot a gjere oppdraget trygt, uavhengig av innspill eller kommentarer

fra andre i crewet.

4.2.3 Hierarki pa avdelingen

Informantene beskriver at hierarkiet i starre grad er basert pa kunnskap, kompetanse
og erfaring enn pa grad. Flere av informantene trekker likevel frem at erfaring og grad ofte
henger sammen, og at man pa den maten ikke kommer unna den hierarkiske oppbyggingen
man ofte finner i militere avdelinger. Ved spgrsmal om hva som har mest a si av
kunnskap/erfaring og grad svarer en av informantene slik: «Jeg vil si kunnskap og erfaring er

det som har mest a si. Ja, jeg tror, det er i hvert fall det jeg ser opp til» (Informant 4).

En annen informant beskriver at det kan veere litt blandet, og at man ikke ngdvendigvis
blir tillagt noen respekt bare fordi man har en bestemt grad eller et bestemt antall ars erfaring.
Han beskriver at det er viktig at personellet rundt kjenner vedkommende og vet hva han eller

hun er god for fgr man kan plassere noen i hierarkiet.

Informant 5: Jeg tror det er en miks av grad, erfaring og opplevd kompetanse. Sa er det

som jeg tror er litt vanskelig, hvis du far inn noen pa skvadronen som er veldig
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erfaren, men ingen Kjenner han. Sa hjelper det ikke bare at han er der, og sa liksom
hgrer man pa han uten videre da, du ma pa en mate vite hva slags bakgrunn han har,
og tyngde og sa videre, for ellers er det bare en ny flyver som er der pa en mate. Sa jeg
tror ikke det er noen automatikk i at alt blir tatt for god fisk av alle, jeg tror du blir

avkledd rimelig fort hvis det viser seg at du ikke vet hva du snakker om.

Informanten er tydelig pa at man ma gjgre seg fortjent til den respekten man far
gjennom 4 vise til kunnskap og kompetanse. Grad og antall ars erfaring har betydning, men
hvis ingen vet hva du kan og du har fatt vist dette, sa er det ingen automatikk i at du blir lyttet
til. En annen informant forteller om hvordan autoritet og respekt ogsa kommer med rolle eller
stilling, ikke ngdvendigvis bare kompetanse og kunnskap. Gjennom a besitte en spesifikk

rolle kommer det ofte ogsa ansvar, og man havner dermed ogsa i en maktposisjon.

Informant 2: Det er jo pa en mate hvis du er i ledelsen da, sa har du jo faktisk en
direkte saying av den rollen, og makt da. Og det er pa en mate din jobb, er jo a
produsere x antall flytimer for eksempel, og du eier pa en mate flyene da, kontra hvis

jeg far en ordre fra en kulling liksom, sa er det noe annet [..]

Informanten beskriver hvordan det kan veere enklere & motta ordre fra en overordnet
som gjennom sin stilling eller rolle ogsa har en maktposisjon i hierarkiet. Han sammenligner
det med a fa ordre fra en pa samme niva som seg selv, en kulling, eller klassekamerat, og
beskriver at det kan forstas eller mottas pa en annen mate. Han fortsetter med & beskrive at

man gjennom dette kan se en viss grad av hierarki basert pa grad eller stilling.

Informant 2: Sa hierarkiet er til stede, men vi er sapass fa pa en mate, sa det er ganske
jevnt likevel da. Sa er det mer dag til dag, der det er flight lead som har ansvaret da.
Flight lead kan veere lgytnant, mens nummer to kan veere oberstlgytnant. Da gjer
oberstlgytnanten det flight lead ber han om [..]

4.2.4 Oppleering og utsjekk

Pilotene beskriver hvordan opplaringen og utsjekker bidrar til & vedlikeholde
kunnskapen og kompetansen, og hvordan innfgringen av nytt fly har hatt pavirkning pa dette.
Informantene beskriver at de gjennomgar et langt utdanningslap for & ende opp som

kampflypilot. Utdanningen begynner i Bardufoss pa flyskolen etter en lengre
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seleksjonsprosess. Etter man har bestatt seleksjonsflyvingen pa flyskolen er de fleste innom
Luftkrigsskolen og gjennomfarer et helt eller deler av et bachelorlap, far de til slutt avslutter
sin formelle utdanning pa selve flyet gjennom utdanning i USA over to til tre ar, der man er
innom flere typer kampfly, fgr man avslutter med B-course (basic course) som er F-35
utdanning i USA. Underveis i utdanningslgpet er det en rekke utsjekker pilotene ma gjennom,
og dette fortsetter ogsa etter den formelle utdanningen er unnagjort. Utsjekker man skal
gjennom er blant annet arlige utsjekker for & verifisere at man fortsatt kan det man skal gjare,
samt nye utsjekker som eksempelvis det a lede flere fly i en formasjon. Informantene trekker
frem Mission Qualifying Programme (MQP) som er et nasjonalt utsjekksprogram alle ma
gjennom etter a ha gjennomfert utdanning pa F-35 i USA. | og med at kampflyet er sapass
nytt er dette et kurs som er under stadig utvikling og forbedring. Pa bakgrunn av dette har
pilotene mulighet til & gi tilbakemelding etter fullfert utsjekk for & forbedre MQP til de som
skal gjennom utsjekken neste gang. Pa denne maten jobber skvadronen kontinuerlig med

utvikling og leering.

Informant 2: Og det er jo under utvikling ogsa, det blir jo stadig bedre, men som dere
vet, sa er det jo et helt nytt fly da, og et helt annet utgangspunkt enn F-16. Sa er MQP
noe som vi gar gjennom nar vi kommer fra USA. Det tror jeg ikke har veert likt

gjennomfart to ar pa rad enda da. For at vi er det andre kullet som gar gjennom. Ja, sa

det var endring fra de som gikk far oss, og sa har vi ogsa kommet med innspill.

Nylig har skvadronen ogsa fatt utpekt Crew Resource Management (CRM) POC-er
(person of contact), samt CRM-fasilitatorer. Disse jobber med oppleringsprosedyrer for bruk
i miljger der menneskelige feil kan pavirke. CRM brukes for & forbedre flysikkerheten og skal

sette sgkelys pa hvordan man jobber med menneskene i organisasjonen.

Informant 3: [..] Man ser pa hvordan human factors bidrar sdpass mye inn i
sikkerhetskulturen. Sa vil jeg si at i Norge sa har det vel kanskje vert mer i det siste
aret bare, at det har vaert mer fokus pa CRM og faktisk opplaering. Na har det akkurat
blitt etablert en serie med dokumentasjon og regelverk i Luftforsvaret. [..] Men det er
ganske nylig da, hvor det har blitt pekt ut CRM POC-er og CRM-fasilitatorer pa
skvadronen, som skal tilrettelegge mot human factors da, hvordan vi skal jobbe med

det pa skvadronen.
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Analysen viser at utsjekksprogrammet er en stor del av sikkerhetsarbeidet pa
skvadronen. Utsjekker skal sarge for at pilotene til enhver tid er kvalifisert for a fly de
oppdragene de skal fly, og at de til enhver tid er oppdatert pa gjeldene lover, regler og
prosedyrer. Utsjekkene er under stadig forbedring, og der man ser behov for endringer eller
nye innfaringer sa jobbes det med dette videre for a gjgre de som er under utsjekk bedre i

stand til & bli en stridsdyktig kampflypilot.

4.25 Regelverk

Informantene beskriver at de har et omfattende regelverk a forholde seg til, og at det
ma tas hensyn til bade sivile og militaere regelverk for luftfart. Dette er store mengder
oppslagsverk som tidvis kan veare krevende a ha kontroll pa og oversikt over. Flere av
informantene opplever det fullstendige regelverket som stort og omfattende a sette seg inn i,
men at de fleste kjenner rammene av det. Det kommer frem i analysen at de som har mer
erfaring, og som gjerne ogsa jobber spesifikt med flytrygging har starre kjennskap til et
bredere spekter av regelverket enn de som har mindre erfaring som piloter. Flere av pilotene
beskriver at det er forskjell pa det de ma kunne, og det som er praktisk & vite noe om, og at de
pa bakgrunn av det vet hvor de kan sla opp for a finne ut av det de matte lure pa. En av
informantene som jobber spesifikt med flytrygging og som har en del ars erfaring beskriver

sin oversikt over regelverket slik:

Informant 5: Ja, rimelig god, men det er kanskje litt seeregent nar man pa en mate
driver og behandler hendelser og sant, og sa ma du ha en viss kontroll pa det. Men det
er noen sanne nyanser som ma sjekkes opp i, og da vet jeg hvor det star for det meste
da. Ja, sa jeg tror de fleste har ganske grei kunnskap til hvordan regelverket vart er
bygd opp, for det er det veldig mye av det introkurset gar pa. Hvor finner du ting
egentlig? Mer enn kanskje det & kunne det by heart. Det er ganske sann, det er ikke
like omfattende som det amerikanske regelverket som sier pa en mate ngyaktig
hvordan man skal gjgre ting, men det setter kanskje mer rammer i stgrre grad i det

norske.

Sitatet illustrerer at informanten opplever at det er et stgrre behov for & kunne
regelverket nar man besitter en rolle som behandler hendelser og jobber spesifikt mot
flytrygging. Han mener likevel at de fleste har kjennskap til rammeverket av regelverket.

Dette beskrives ogsa av en annen pilot som er blant de yngste pilotene. Han opplever at
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regelverket knyttet til flytrygging er oversiktlig, men at det kan veere utfordrende a fa

helhetsoversikt og a sette seg inn i absolutt alt:

Informant 2: Akkurat sann tryggingsmessig sa opplever jeg det som relativt
oversiktlig, men liksom hele sulamitten da, med regelverk innenfor forskjellige
aspekter, det er ganske mye 4 sette seg inn i. I hvert fall nar man er ny da, det er nesten

som et lite sjokk [..]

Denne informanten beskriver hvordan regelverket kan oppleves som overveldende
som ny pilot, og at det er mye a sette seg inn i. Dette gjenspeiles i svaret til en av de andre
yngre informantene som fikk spgrsmal om han opplevde regelverket som oversiktlig; «Pa
ingen mate. Fortsatt synes jeg det er litt kaotisk. Faler at jeg har litt kontroll, men det er

fortsatt ikke oversiktlig» (Informant 3).

Etter innfaringen av F-35 kom det ny teknologi, men ogsa en del nytt regelverk &
forholde seg til. Alle informantene har fatt opplearing i nytt regelverk gjennom sin utdanning
pa det nye kampflyet. Noen av informantene begynte rett pa utdanning for F-35, mens andre
deltok i konvertering fra F-16 over til det nye kampflyet. For de flyverne som deltok i denne
konverteringen papeker de at regelverket har hatt en positiv utvikling og at mye av det

regelverket man hadde for F-16 er overfart og tilpasset det nye kampflyet:

Informant 3: [..] Vi har et regelverk som er veldig bra [..] Ja, altsa 115-serien som er
regelverket for F-35 og 110-serien som tidligere var for F-16 [..] Det er veldig bra, og
vi har tatt med oss alle de regelverkene som var pa F-16 som man har leert, over til F-
35. Og det er klart vi gjer det pa samme mate, selv om vi har en ny flymaskin som

kanskje er sikrere i noen tilfeller.

Pa tross av at mange av informantene beskriver et uoversiktlig og omfattende
regelverk, papeker de ogsa hvordan de generelt er opplert til a ha en konservativ holdning nar

de er ute og flyr, og hvordan dette pavirker sikkerheten.

Informant 6: Det er flere forskjellige dokumenter og det kan veere en utfordring & ha
oversikt over alt da, og man er jo lert opp til at hvis du er usikker, sa tar du en

konservativ tilnaerming, ikke sant [..] Hvert fall i var kultur, altsa. Du gir deg ikke ut
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pa noe ukjent pa impuls, for a si det sann [..] Sa er du i tvil pa en mate, da velger du
heller en safe apporach til det. Ja, ogsa gjelder det ogsa nar du flyr eller ja, bade i
planlegging og spesielt kanskje nar du er ute og flyr, for der har du mye mindre
forutsetning for & sjekke regelverk. Ja, eller sa spgr man andre da. Vi har jo en som
sitter pa bakken her, en supervisor of flying (SOF), han er for & passe pa og supervise
flyoppdrag for at det skal skije trygt, og han er ogsa en sparringspartner, hvis man har

spgrsmal nar man er ute.

Informanten beskriver hvordan man innad i miljget legger til rette for konservative
holdninger nar det kommer til sikkerhet, og at de er opplert til & velge den trygge veien

dersom man skulle bli usikker mens man er ute og flyr.

4.3 Kultur

Teamet kultur omhandler de verdiene og holdningene de ansatte har rundt sikkerheten i
avdelingen. Kultur handler mye om mennesket og organisasjonen, og hvordan disse faktorene
pavirker sikkerhetsarbeidet pa skvadronen. Temaet har vi delt opp i flere undertema, og
omhandler i denne studien alt fra avdelingskulturen og tillitten mellom ansatte pa skvadronen,
til hvordan innfgringen av det nye kampflyet F-35 har pavirket den kulturen som allerede var

innarbeidet i avdelingen.

4.3.1 Avdelingskultur

Flere av informantene papeker at sikkerhet er et aspekt som ligger til grunn for det
aller meste de gjer i avdelingen, og at dette er noe av det fgrste man gjennomgar etter endt
oppdrag. Dette gjenspeiles i undertemaet avdelingskultur der en av informantene sier

falgende:

Informant 2: [..] Det farste du spgr om i debrief er safety — «skjedde det noe safety?»
Ser opp pa alle sammen «Nei, nei, nei, jeg har kanskje en ting. Ok, hva mener du med

det? Det ok, ja sa snakker man om det farst da, og sa gar du og debriefer resten da.

Informanten forklarer hvordan den som leder debrief alltid spar om det har vart noen
safety-hendelser far man gar videre og snakker om gjennomfgringen av selve oppdraget. |
slike tilfeller oppfordres pilotene til & dele det de matte ha av safety-hendelser, og det blir slatt

hardt ned pa i avdelingen dersom man ikke deler noe man har gjort feil eller noe som kunne
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ha fatt konsekvenser i et sikkerhetsperspektiv. Dette kommer frem da den samme informanten
forteller om et tilfelle hvor skvadronssjefen oppdaget basert pa tape fra flyvningen at han
hadde hatt en hendelse som skvadronssjefen ikke hadde fatt med seg at den aktuelle piloten

hadde delt. Informanten sa falgende om den hendelsen;

Informant 2: [..] Jeg var ikke sa redd for konsekvensene av at jeg gjorde den
mangveren pa en mate, men heller det & matte ta konsekvensen av at hvis du ikke deler
noe og det blir funnet ut av, og at du blir pa en mate sett i kortene at du gjemmer unna

ting.

Informanten beskriver hvordan kulturen rundt det & vere @rlig og det a dele sine feil er
forankret i ledelsen gjennom at skvadronssjefen selv oppfordret informanten til a dele det som

hadde skjedd med alle i miljget.

4.3.2 Prestasjonskultur

Nar pilotene tidligere flay F-16 hadde man i noen tilfeller mulighet til & ha med seg en
baksitter, altsa en annen person i flyet som sitter i et sete bak. Dette var blant annet praksis
under utsjekker og i oppleringssammenheng. |1 F-35 derimot sitter piloten alene og er helt
avhengig av a prestere pa et hgyt niva for a ivareta sin egen og andres sikkerhet under
oppdrag. Dette gjenspeiles i undertemaet prestasjonskultur hvor flere av informantene trekker
frem at de har et sterkt gnske om a veere gode i det de gjar, og at det ligger en forventning i
skvadronen om at man skal levere pa et hgyt niva. Dette trekkes frem av flere av
informantene: «Folk er jo flinke, og har lyst til & veere safe. Det er veldig kleint & ikke veere
safe» (Informant 2) og «Vi er veldig opptatt av at i skal gjare ting perfekt og gjare ting bra
hele tida. Og det er nok jeg som person ogsa, og er perfeksjonist» (Informant 3). En informant
trekker ogsa frem forventningene som stilles til de av organisasjonen, men ogsa av hverandre

og sammenligner det med andre hgyprestasjonsyrker.

Informant 4: Det er en del forventninger til at du ikke skal gjere feil og sant da. Sann
som sikkert mange andre hgyprestasjonsyrker, sa du gnsker ikke & gjere feil, og nar du
gjer det, sa er det jo ubehagelig a sta foran alle de andre du jobber med og si «hei, jeg

gjorde dette her».
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En av informantene fremhever at nar man flyr alene, gar det ogsa ut over deg selv nar

det skjer ugnskede hendelser.

Informant 5: [..] Ogsa er det jo ingen som kan backe deg opp da nar du sitter og flyr
sd. Du ma vite alt selv, for det gar utover deg. [..] Der tror jeg sann, det er sa utrolig
klisjé a si det at alle har lyst til & veere ganske flink, og da ma man kunne de tingene
der. Men du skal fortsatt liksom, det er kult, det er gay, du skal fa lov til & veere god og
du kedder jo litt med folk nar de dummer seg ut. Men du ma veere veldig klar over
liksom nar den kadden gar til at folk er redd for a drite seg ut, for da vet de at de blir

hengt ut. [..] Det er litt sdnn balanse, ja.

Omtrent samtlige informanter sier at de har hgye forventninger til seg selv og de andre
rundt seg nar det kommer til det & prestere i yrket sitt. Det er rom for & ha et gnske om & vere
god og det er en arena som legger til rette for utvikling gjennom deling av feil man har gjort.
En av informantene sier det er viktig at man far lov til & veere god, og at det er akseptert a tulle
litt med andre som gjer feil, men at balansegangen her er ekstremt viktig for & bygge videre

pa apenhetskulturen de har pa skvadronen.

4.3.3 Arsak til ulykker

| datamaterialet fremkommer det noen perspektiver pa hvorfor ulykker skjer.
Informantene utrykker at der feil ofte oppstar, er pa grunn av menneskelige feil som er en av
hovedarsakene til at ulykker skjer. Det er mye informasjon som skal prosesseres og
bearbeides for 4 ta riktig avgjarelse, og med det kan ogsa informasjonen feilpersiperes dette
kan igjen fare til at man tar feil avgjerelse og at ulykker og hendelser oppstar. Det pekes ogsa

pa at organisasjonen har for lite personell til 3 lgse de gitte arbeidsoppgavene.

Informant 3: [..] mengde arbeid og sann fatigue, tror jeg. For fa folk overalt i hele
organisasjonen etter min mening. Sann bade pa flyversiden og pa teknikersiden. Vi har
fa folk, og det er alltid et tidspress og (arbeidstiden) er 0730 til 1530 som egentlig er
for lite. For fa folk, for lite tid og for mange arbeidsoppgaver. Fatigue og det at det
betyr at man ma kunne catche da selv om man opplever fatigue eller er slitne eller

utbrenthet eller har for mye a gjere.
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4.3.4 Innfgring av F-35

Et tydelig funn i datamaterialet er at informantene peker pa at det under innfaringen av
F-35 var et stort tryggingsfokus i starten pa skvadronen. Den farste skvadronssjefen hadde en
tilngerming til flytrygging under innfasingslgpet som han kalte «crawl, walk, run» og med det
mente han at man matte leere a krabbe fgr man kunne a g4, for sa a lgpe. Informantene peker
pa dette som en konservativ tilnerming til flytrygging. Noen av informantene mener at den
konservative tilneermingen, ogsa gikk ut over progresjonen og nivaet F-35 burde veere pa i

henhold til det planlagte innfgringslgpet.

Informant 5. Bare virkelig slow den ned og ser liksom hvordan alt gar, og sa i

forlengelse av det kanskje man sov nar de kravene fra luftforsvaret begynte a treffe oss
etter hvert, sa var vi ikke pa det nivaet vi burde veert, for at det ble holdt sa utrolig mye
igjen i starten, og sa begynte vi & gi oss ut pa ting som vi ikke var helt forberedt pa. Sa
det var kanskje litt for mye i en litt for lang periode med a ta det rolig, men det tror jeg

var hans tryggingskjepphest da med a bare ta det rolig.

Informantene beskriver at ledelsen valgte en konservativ tilnaerming til flytrygging i
starten, og tok det rolig for a komme inn i rytmen. Nar leveransekravene fra Luftforsvaret

kom, matte de gi slipp pa den konservative tilneermingen.

Informant 6: Ja, jeg synes kanskje at vi starten sa var vi vel, du har sikkert sett
flytsonemodellen, altsa at vi var litt under flytsonen og for & si det sann. Sa det var pa
en mate kanskije litt, ja holdt nok oss litt for mye i taylene, men det er vanskelig 4 si,
men vi har ikke hatt noe alvorlig uhell. Sa det har jo funket sa langt ma man kunne si.
Na har vi kommet ganske langt da med tanke pa hvilke operasjoner vi lgser og sa
videre, og jeg vil si at vi begynner a bli ganske god da sann rent taktisk og sa videre,

selv om vi fortsatt ivaretar tryggingen da gjennom alle ledd.

435 Tillit

| datamaterialet kommer det frem at tillit til kollegaene som man flyr med er helt
ngdvendig for at man skal kunne operere flymaskinene pa en trygg mate. Det papekes at den
tilliten er en del av en prestasjonskultur som gjennomsyrer kampflymiljget, der trygging er en

viktig del av hvilke standard og krav de stiller til hverandre for at man skal unnga ulykker.
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Informant 5: Jeg kan ikke sitte og fly og fgle at jeg ma sitte meg over skuldrene hele
tiden, pa hvem som kommer og flyr med meg, eller jeg skal ikke sitte og fgle at jeg ma
passe pa at noen ikke flyr pa meg. Du skal bare ikke gjere det. Det gar litt pa hvilken
standard vi har [..] vi kaster ut folk selv om de har 700 timer i kampfly. Bare, na er du
ikke bra lenger, da er det ut. Sa det gar ganske mye pa enkeltpersoner, og hvis du ikke
er forenlig med organisasjonen sitt syn pa ting, s ma du ut. Det tror jeg ikke man skal
glemme, og det tror jeg er en del av performance kultur [..] Vi vil jo ikke at det skal
skje, det er jo ganske belastende for den personen det gjelder, men det er noen som bare

ikke passer inn, og da ma de bort. Du ma kunne stole pa alle sammen.

Informantene fremhever at kravene de stiller til hverandre, eller «standarden» de har pa
skvadronen er med pa a gke tilliten de har til hverandre. Ved a opprettholde en hgy standard
vet de hele tiden hva som kreves av hverandre og at de kan gjennomfare operasjonene pa en

trygg mate.

4.4  Arbeidsmiljg

Temaet arbeidsmiljg handler om hvordan informantene opplever sin arbeidshverdag i
det daglige. Temaet er delt opp i undertemaene arbeidspress, just culture og psykologisk

trygghet som er undertema som beskriver miljget innad pa skvadronen.

4.4.1 Arbeidspress

Generelt uttrykker alle informantene at det er stort arbeidspress pa skvadronen. Det er
for lite personell til & gjennomfgre de palagte oppgavene og en stor samtidighet i det de skal
gjere. | tillegg stilles det hgye krav til skvadronen om operative leveranser i form av
beredskapsvakt pa Evenes flystasjon der det til enhver tid er to F-35 flymaskiner pa 15
minutters beredskap, sakalt Quick Reaction Alert (QRA). QRA-flyene rykker ut dersom et
ukjent luftfartay neermer seg norsk luftrom. Da skal flyene finne de ukjente flyene, og
identifiserer og dokumenterer dem. QRAen vil ogsa hindre at fly tar seg ulovlig inn i norsk
luftrom. QRA-oppdrag har skvadronene ogsa lgst i 2023 over Islands luftrom. De har ogsa
samtrening og samgving med andre NATO-allierte og generelt med Forsvaret. Som det

papekes av en av informantene:

Informant 5: Sa opplever man jo det pa generell basis at arbeidsmengden gar jo ikke

ned, og det er ikke noe flere folk og alle tingene her, sa alle tryggingsrapportene som
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kommer inn sier jo det samme, at folk er overarbeidet, det er altfor mye samtidig i alt

vi driver med.

Arbeidsmengden og samtidigheten pa alle oppdragene de skal gjennomfare kan ga pa
bekostning av evnen til & fange opp bade sikkerhetstruende hendelser, erfaringslaring og
tiden de bruker til & gjennomfare debrief etter oppdrag. Debrief er en viktig del av
etterarbeidet etter flyturene og det er ofte der de starste sikkerhetstruende hendelsene blir

fanget opp.

Informant 4: Flyturen som gar pa andre halvdelen av dagen, der tror jeg nok debriefen
blir litt kortere [..] da vil det jo naturligvis mest sannsynlig bli avdekket mindre feil, og
at det kan pavirke sikkerhetsdelen av det. Det vil jeg tro. Om det er en noe som er
alvorlig - det tror jeg ikke. Vi starter alltid debriefen med det som heter safety og
training rules, sa enten om du har gjort noe som du tror er en farlig eller om du har
brutt en treningsregel, sa tror jeg alle sammen gjgr det et som et minimum da, uansett
hvor darlig tid det er [..].

Som informanten papeker skal flytrygging alltid vaere en del av debriefen, og det
starter som regel med det ogsa. Dette gjar at selv om det er en hektisk hverdag og hayt

tidspress sa vil de fleste hendelsene bli fanget opp under debriefen etter oppdragene. haha

4.4.2 Just Culture

Et signifikant funn i datamaterialet er at alle informantene peker pa at just culture er en
stor del av sikkerhetskulturen pa avdelingen, og at den «gjennomsyrer» alt de driver med i det
daglige. Alle informantene er inne pa viktigheten av just culture og at det er noe som faglger
dem gjennom hele utdannelsen. De fremhever viktigheten av a dele for at andre skal lere av
feilene som andre gjar, samtidig som at det erkjennes at alle gjar feil, og at man ikke skal

straffes for a gjere en feil med mindre den er gjort med hensikt.

Informant 1: Det er allment akseptert at du skal kunne si fra om dine feil, uten at du
skal fa straff for det, med mindre det er gjort med hensikt da. I det ligger jo ogsa
leeringskultur der andre skal lzere av de feilene man gjer. Det er ogsa en del av
sikkerhetskulturen, holdningen er vel at hvis du gjer en feil, sa er det garantert noen

andre som enten har gjort den feilen far deg eller kan gjare den feilen, for alle er
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feilbar og alle omtrent like gode eller darlig [..] men veldig sann pa hva vi kan lere av

den feilen, sann at man ikke gjar den feilen igjen.

Samtidig blir det papekt av enkelte av informantene at just culture kan veere sarbart og
at det ikke skal mye til for at personellet vegrer seg for a dele sine feil. Det er viktig hvordan
de som mottar delingen av informasjon behandler informasjonene og den som deler feilen.

Det fremheves at det blir gitt ros for at det deles. Som sitatet under sier;

Informant 5: Det er ros da. De fleste far ros, som vi skriver i rapporten ogsa. Folk
inkriminerer seg selv da at det er veldig bra at de deler, og det ser man gar igjen i
liksom de andre sgylene ogsa pa en mate. De som uttaler seg da, sa luftvingsjef ogsa
kan veare pa banen og si at det er veldig bra at dette her faktisk dokumenteres. Og det
er jo fordi folk ter. Siden de vet at de ikke kommer til & fa noe reprimande for det, med

mindre det er med overlegg da.

Viktigheten av mottakelsen av informasjonen blir forsterket ved at skal just culture er
noe som alle aktivt ma bidra til & opprettholde. Hvis ingen deler sine feil eller informasjon, sa

vil ikke just culture fungere.

Informant 4: Hvis ingen sier noe eller ingen deler noe sa funker det ikke med just
culture, s& man ma aktivt pa en mate ga inn for a gjere det. Det er vondt & dele ting nar
man har fucket opp og sant, men det er hele tiden for & skape kultur da, og bidra til en

kultur som den vi har, og egentlig fungerer ganske bra.

4.4.3 Psykologisk trygghet

Generelt uttrykte informantene i studien at de opplever arbeidsmiljget pa skvadronen
som godt, og at de tarr & vaere seg selv og si meningen sin. Som tidligere nevnt er deling av
feilene man har gjort for at andre skal lzere av dem en viktig del av sikkerhetsarbeidet pa
skvadronen. Det fremheves at det er en apen og inkluderende leeringskultur, der ogsa de
yngste kan komme med forslag til lasninger pa oppdragene og ogsa ter a si sin mening under
planleggingen av oppdragene. En av informantene, som ogsa har en rolle som instruktar,

beskriver viktigheten av akkurat dette.
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Informant 6: For det farste da, hvis vi forutsetter at det pa en mate er leeringskulturen
som ligger til grunn [..] Jeg ma ha en stemning mellom meg og eleven som gjar at det er
greit a stille spagrsmal. Det er greit a gjare feil, og det er ikke sann at eleven ma oppleve
at han er veldig dum hvis han spgr om dette eller dette, ikke sant? Det er en viktig del
av det. Og derfor sa er det ogsa veldig viktig hvordan jeg gir tilbakemeldinger. Sa den
mellommenneskelige tingen der, og det er en veldig viktig del av flytrygging. Det er pa

en mate det som ligger til grunn da.

Pa den andre siden papekes det av informantene at det oppleves som ubehagelig a dele
feilene man har gjort pa morgenbrifen for de andre kollegaene, men at den ubehagelige
falelsen er forbundet med «sceneskrekk» og at man «taper ansikt» ved at man har gjort en
feil;

Informant 1: For det farste sa koster det, og det er et skudd for stoltheten din at du gjer
feil fordi at alle tror at de er perfekt. Sa det andre er jo at man kan vaere redd for hva de
andre synes om deg. Kanskje hvis man gjer 2-3 feil pa rad, sa kanskje man er redd for at

folk far et bilde av at du er den personen - som gjar feil hele tiden [...]

Det fremheves likevel at denne falelsen stort sett er selvpafart og at «klumpen i magen»
forsvinner etter man har delt. Informantene sier at de som regel far annerkjennelse fra

kollegaene etter de har delt, og at dette er med pa a lette den ubehagelige falelsen.

4.5 Samhandling

Temaet samhandling tar for seg samarbeidet internt pa skvadronen, og undertemaene
ledelse og informasjonsdeling legger sarlig vekt pa hvordan ledelsen selv involverer seg i
arbeidet med sikkerhet og sikkerhetskultur, samt hvordan skvadronen legger til rette for

erfaringsdeling og felles utvikling i et sikkerhetsperspektiv.

451 Ledelse

Alle informantene mener at ledelsen er veldig involvert i arbeidet som omhandler
sikkerhet pa skvadronen. Flere av informantene trekker frem at dette ogsa er viktig - at
ledelsen er synlig og setter de ytre rammene for hvordan de gnsker & ha det pa skvadronen.
Noen av informantene sier at det er folket som er kulturen, men at ledelsen har en viktig rolle

i & styre den dit de gnsker. Flere av informantene sier videre at ledelsen i stor grad er involvert
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nar det kommer til den formelle delen av hendelseshandtering, som det & kommentere og gi

bemerkninger pa rapporter som skrives. En av informantene nevner ogsa at det er viktig

hvordan ledelsen opptrer i det en hendelse oppstar;

Informant 6: [..] Hvordan man som leder handterer at noen i organisasjonen har gjort
en fuck up, en dum ting. Det er veldig viktig og selvfglgelig, og det ma fungere i alle
ledd da hvis det skal fungere, men at vi har fokus pa a ta det pa grasrota for a si det

sann.

Flere av informantene sier ogsa at det er viktig for avdelingskulturen at ledelsen er

synlige og at de ogsa deler feil de har gjort, og at dette er en stor del av det & forme kulturen

pa skvadronen. En av informantene som selv sitter i ledelsen sier falgende;

Informant 4: [..] Jeg tror toppen har litt mer innflytelse rett og slett, det har de pa meg i
hvert fall. Ja, sa det er jo tilfeller jeg ogsa pa en mate har tenkt at jeg skal dele ting
som jeg ngdvendigvis ikke hadde gjort hvis jeg ikke hadde veert en av de eldre, bare

for & vise at deler man de sma tingene her ogsa, kan det ha en nytteverdi for alle.

Den samme informanten sier at han har fatt positive tilbakemeldinger etter selv a ha

delt sine feil og at han pa bakgrunn av dette har blitt en person de yngre ser opp til. Han synes

dette er en positiv ting, men har ogsa lagt merke til at det & vaere apen har bidratt til & viske ut

noe av autoriteten man naturlig har som leder. Han sier fglgende om dette;

45.2

Informant 4: Jeg har pa en mate fatt tilbakemeldinger om at det er lett & snakke med
meg na [..] Men det gar pa bekostning av ting, altsa det er jo den autoriteten da. Det er
vanskelig & veere kompis og autoriter, det gar litt pa bekostning av hverandre. [..]
Noen ganger skulle jeg nok gnske at folk hadde litt mer, eller hvis jeg hadde veert litt
mer autoriteer, sa hadde ting kanskje veert gjort litt mer «yes sir» enn «hvorfor ma jeg

gjere det?». [..] Sa ja, finne en god balanse der, som alt annet.

Informasjonsdeling
Det kommer frem av datamaterialet at det er flere ulike arenaer for a dele erfaringer og

informasjon, samt & diskutere problemstillinger innad pa skvadronen. Dette gjgres blant annet

pa den daglige morbenbriefen som er en viktig arena for & dele informasjon. Der tar de ofte
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opp aktuelle temaer som pavirker flyvingen, og datamaterialet peker pa at flytrygging ofte er
et tema som blir diskutert pa morgenbriefen. Videre har de under planlegging av et oppdrag
brief far flyving, og debrief etter flyvingen med gjennomgang av ulike
flytryggingsperspektiver som kan pavirke oppdraget eller har pavirket oppdraget. Som den

ene informanten papeker:

Informant 6: Sa har jeg ofte satt av en seksjon pa kanskje 5 minutter hvor jeg prater
om en ting som er farlig da i dag. Det kan veere hva hvis det skjer den og den
hendelsen, eller hva hvis det med den fasen av flyturen. Her er vi mange fly pd samme
sted til samme tid, ikke sant. Sanne typer ting da. Sa det er stort fokus pa det og i
briefen, og hvis selvfalgelig det skjer ting, eller hvis det er potensiale for at det kunne
skje ting i flyet, sa prater vi om det etterpa. | debrief og sa ser vi hva vi kunne gjort for

a unnga det da.

Det fremkommer ogsa noe som kalles for «pilot meet», der alle flyverne som har
mulighet samles i et rom der de prater om ting de har pa hjertet, deler erfaringer eller andre
ting som matte vare av allmenn interesse. Pilot meet «er veldig sann low key. Alle kan prate»
(informant 5). Spesielt de yngre informantene fremhever pilot meet som positivt tiltak for a
dele erfaringer og stille sparsmal ved ting de lurer pa, og med det fa diskutert

problemstillingene de star ovenfor.

Informant 3: Mye i form av at man fikk hgre forskjellige perspektiver, som er en ting,
men ogsa det at man far hgre at, for da kommer det ofte frem litt andre ting enn pa
morgenbrief, nar du deler noe sa er det «takk for at du delte». Mens pa pilot meet er
det sann: Ja, det gjorde jeg ogsa. Det her var mitt perspektiv pa det, det blir mer en
diskusjon med dialog enn bare «jeg deler til deg». Du er passiv. Sa far man en
diskusjon, som det blir ut av det, mer enn bare en deling og den dialogen der. Det far

man mye ut av opplever jeg i hvert fall.

Det kommer frem at det er vanskelig a fa til disse pilot meet-mgtene, fordi tiden er
knapp og oppdragene som skvadronen skal lgse tar mye tid. Samtidig jobber personellet mye,
og ma med det ofte ta ut avspasering, i tillegg til at flere av de studerer. Det er derfor sjeldent
at de har anledning til a samle seg og dele erfaringene som har blitt gjort, og diskutere

problemstillingene. Dette papekes av en av informantene;

53



Informant 3: Fordi hamsterhjulet det gar ja, det finnes ikke tid. Til at alle kan sette seg
ned sammen, det er avspasering og studiedag, og det er Luftkrigsskolen og det er
flyving. Og vi flyr sa lite, sa var det a kansellere flyvningen en dag for & gjere det her,

det koster for mye da, for vi flyr sa lite allerede. Det er sa sarbart.

Datamaterialet peker pa at det er et gjentagende problem & fa nok tid til 4 lgse alle de

palagte oppdragene, ha alle forumene for a dele informasjon og fa privatlivet til & ga opp.

4.6 Risikoreduserende arbeid

Teamet risikoreduserende arbeid beskriver noen av de tiltakene skvadronen gjer i sitt
arbeid med sikkerhet og sikkerhetskultur. Undertemaene flytrygging, risikoanalyser og
operasjonell bevissthet inneholder alle beskrivelser av konkrete deler av arbeidshverdagen

som bidrar til & redusere risiko.

4.6.1 Flytrygging

Alle informantene papeker at flytrygging er en viktig del av den daglige driften pa
skvadronen. Skvadronen har en egen stilling som gar under navnet flytryggingsradgiver
(FTR), og fungerer som radgiver til sjefer pa flytryggingsspgrsmal. Det fremheves fra
informantene at flytryggingsorganisasjonen er «veldig synlige figurer, som ofte er innom pa
morgenbrief og snakker om hva som er trendene for eksempel, og hva de ulike tiltakene som
ma gjares for a hindre at noe lignende skjer igjen» (informant 2). Det er ogsa en egen
flytryggingsoffiser pa stasjonen som gir rad til sjefer pa nivaet over skvadronen. Med det kan
de fange opp flere nivaer i organisasjonen, og ogsa inkludere de som bade skrur pa

flymaskinene og som driver med logistikken til flymaskinene.

Informant 1: Vi har gjort noen grep pa skvadronen var der vi har satt FTR i egen
stilling inn i ledelsen, sa han er en del av ledergruppen, der for det har vert en
vingmann som er lgytnant eller kaptein som bare hadde det som en tilleggsoppgave,
men na er det en egen stilling sa du formaliserer det litt bedre, og da blir man ogsa litt

mer lyttet til. Skvadronssjefen sparrer ofte med meg om flytryggingsspgrsmal.
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Et annet viktig aspekt ved flytrygging er simulatorene som ble kjgpt med F-35. Der
kan de gve og trene pa ngdprosedyrer som det ville vert vanskelig a gjere med et virkelig fly.
Som denne informanten beskriver:

Informant 6: Simulatoren er jo veldig viktig for flytrygging. Fordi vi kan gjare feil i

simulatoren som ellers ville tatt livet av oss i flyet. Na tillater jo til og med regelverket

at 50% av treningen er i simulator. Nar det kommer nye flygere hjem til Norge fra
utdanning, sa har vi jo et ganske omfattende simulatorutdanningsprogram for dem.

Selv om de kan fly flyet fra fgr, har de ikke ngdvendigvis sett de norske forholdene da,

og det kan vi simulere veldig fint i simulatoren.

Forholdene i Norge beskrives som annerledes enn for eksempel i USA, med at det er
mer varutsatt, lengre mgrkeperiode pa vinteren og mer nedbgr enn der de gjennomfarer

utdanning i USA. Simulatoren blir derfor viktig for a trene pa disse parameterne.

4.6.2 Risikoanalyser

Noen av informantene har under intervjuene opplyst at risikoanalyse er noe som gjares
for man skal ga inn i en ny periode, som for eksempel mgrketiden og nattflyving, og ved
spesielle aktiviteter som man ikke gjennomfarer sa ofte. Da gjer man en «Operational Risk
management (ORM)» prosess, der man identifiserer risikoene og konsekvensene og gjar
risiko- og konsekvensreduserende tiltak far aktiviteten. Det kommer ogsa frem at man ikke
gjer denne formelle prosessen for hver enkelt tur, men at man har prosedyrer, regelverk og
generelt gjennom planlegging har sapass stort sgkelys pa trygging at det ikke vil veere

ngdvendig med risikoanalyse for hver tur.

Informant 1: Ledelsen har gjort en risikoanalyse pa forhand pa en mate felles pa vegne
av alle flygere. Og sa presenterer man den til alle flygerne [..] Det er nok den formelle
safety eller risikoanalysen som skjer, og for hver flight sa skjer det ingen formell
risikoanalyse som at vi fyller ut et skjema. Det prates sapass mye om safety pa forhand
at hensikten er at folk har det i bakhodet nar de flyr uansett, og sa har vi jo allerede

laget en hel haug med prosedyrer og regler som skal holde oss safe.

Det fremheves ogsa rollen til SOFen, som ikke har vaert med i planleggingen kommer

utenfra og far en viktig del i det risikoanalyserende arbeidet, ved at han stiller
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kontrollsparsmal og kan fa belyst de stgrste faremomentene en gang til far de flyr det

oppdraget de skal fly.

4.6.3 Operasjonell bevissthet

Fra datamaterialet kommer det frem at informantene har et bevisst forhold til de ulike
oppdragene de flyr og at planleggingen av et oppdrag foregar i flere ledd. Ved oppdrag som
man flyr alene er piloten selv ansvarlig for alt av planlegging, bade rute, drivstofforbruk, tid
og sa videre. Flyr man sammen er man sammen om planleggingen. Det som likevel er
gjenganger, er at oppdraget alltid skal godkjennes av supervisor of flying (SOF), som nevnt
tidligere. SOF er alltid en uavhengig part som skal stille de riktige spgrsmalene for a avdekke
om oppdraget er godt nok planlagt, spesielt med tanke pa sikkerheten. SOF har
autorisasjonsmyndighet og bestemmer om oppdraget kan flys eller ikke. En av informantene
bekrefter dette;

Informant 3: [..] Da er det enda en person som kommer helt utenfor bobla. Som ikke
egentlig skal ha vaert med i planleggingen [..] som stiller spgrsmalene som ja, hvordan
skal dere gjere ditt eller datt? Hvordan skal vi gjere det trygt, da? Sa jeg opplever at
det pa en mate er flere lag gjennom hele hvor det alltid blir stilt; hvordan skal vi gjere

det her? Mm. Ikke bare taktisk bra, men ogsa trygt.

Den samme informanten nevner ogsa at det er vanlig a gjennomga regelverk som er
knyttet opp mot den typen oppdrag man planlegger a fly for eksempel dagen etter. En typisk
bakkedag brukes til dette, hvor man briefer relevant regelverk og gar gjennom mulige

scenario knyttet til det kommende oppdraget.

Informant 3: Du skal briefe alt av regelverk knyttet til denne fasen eller denne
aktiviteten. Det er en ting, og ndr man kommer na&rmere, sa er det jo apenhet for a
stille spersmal hvis man i planleggingsfasen «Ja, men hvordan skal vi gjgre det her

sikkert? Hva er fallgruvene her da?»
I slike tilfeller gar man farst gjennom regelverket man ma forholde seg til for en gitt fase

eller en gitt aktivitet, i tillegg til at man gjennomfarer en vurdering av hva som kan ga galt,

noe som ogsa er en del av risikoanalysen.

56



Informantene snakker ogsa mye om det a veere «fit to fly», altsa at man er i fysisk og
psykisk god nok form til & fly. Flere av informantene sier at terskelen for a si fra er lav, og at
man som enkeltindivid har rett til & anse seg selv som uskikket for a fly hvis man selv kjenner
at man ikke er «fit to fly». En av informantene med en del ars erfaring sier at han tror det er
vanskeligere for de yngre a si fra om dette, fordi de ofte er sa motiverte, og at motivasjonen i
enkelte tilfeller kan overskygge dere evne til a se om de er fit to fly, dette bekreftes ogsa av en

av de yngre informantene;

Informant 3: Jeg opplever at det er en veldig, at det er en apenhet. Og at det er en
veldig stor aksept for & si fra. Det som jeg synes er vanskelig med det er at [..] jeg har
ikke helt lzert & kjenne meg selv enda, nar er pa en mate min grense nadd, i forhold til
sgvn eller darlig sevn eller personlige faktorer, nar kan jeg fly og ikke? Jeg har ikke
helt lzert meg a kjenne nar min grense er nadd. [..] Vi flyr ikke s& mye om dagen. Det
er lite flytid per flyver, sa det & da bare bli tildelt én flytur i lgpet av en uke, og skal vi
si nei til den ene flyturen. Det sitter litt inne, fordi man flyr sa lite da. [..] Men det a ga

lang tid uten a fly da blir nesten dét like utrygt.

Informanten sier at det er stor aksept for a si fra, men at han som en av de minst erfarne
fortsatt sliter litt med a kjenne sine egne grenser. Han papeker ogsa risikoen som kommer
med det & ha fa flytimer per uke, og at dette kan bidra til a gjere selve flyvningen mer utrygg,
i tillegg til at det pavirker hans vilje til & si fra hvis han ikke faler seg fit to fly akkurat den
dagen. SOF har alltid siste ordet i slike sammenhenger og har som nevnt mulighet til & avlyse
et oppdrag hvis vedkommende oppdager at pilotene ikke er fit to fly. SOF ma derfor vere en
med erfaring, og er en person som har blitt delegert myndighet til & styre flyving av
skvadronssjefen pa bakgrunn av vedkommende erfaring og kunnskap. En av de som har sittet

som SOF sier fglgende;

Informant 4: [..] S& praver jeg a se pa folk da [..] sa kan du sperre dem om liksom ja,
har du fatt nok sgvn na, gar det bra, har du spist, har du veert pa do. [..] Noen ganger sa
klarer man a plukke opp sann litt generell tilstand pa folk. Jeg vil bare se folk.
Forhapentligvis sa kommer det ikke inn der hvor han soffen sitter da, for da begynner
det & bli sa sent at da har du i hvert fall ikke gatt en god runde med deg selv. Jeg tror
personlig at alle har en god vurderingsevne til hvor grensa si gar da, vi har sapass mye

erfaring med oss selv og sant, men som jeg sa, tror nok den grensa blir litt overstyrt av
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motivasjonen til tider da, og sa ma vaere litt forsiktige ogsa. Men det er alltid aksept
for a si fra.

En av de andre informantene trekker frem viktigheten av a ha et bevisst forhold til den
jobben man driver med og at konsekvensene kan veere store hvis man gar ut over evne, enten
det omhandler om man er fit to fly eller ikke, og at man har den rette kompetansen og
kunnskapen for a fly det oppdraget man skal fly.

Informant 5: [..] Men det er noen ganger jeg sitter og tenker litt sann, kanskje de burde
fole litt pa det ogsa for at det er ikke kadd det man driver med da, sa det er sann, det er
jo en maskin til 900 millioner kroner som man driver og ratter rundt i, sa hvis du ikke
har en liten form for tanke om at man ma oppfare seg bare basert pa det, sa er det
kanskje ikke riktig sted da.
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5 Diskusjon

Hensikten med studien har veert a se pa den menneskelige faktoren i bruken av et
automatisert system, og mer spesifikt hvordan sikkerhet og sikkerhetskultur oppfattes av
brukerne av kampflyet F-35. Dette dannet bakgrunn for fglgende problemstilling;
«Hvordan har innfgringen av F-35 pavirket sikkerhetskulturen i kampflymiljget i

Luftforsvaret?»

For & besvare problemstillingen utarbeidet vi falgende forskningsspgrsmal:

1. Hvordan jobbes det med sikkerhet og sikkerhetskultur i avdelingen?

2. Hvor viktig er den menneskelige faktoren for sikkerheten i bruken av nytt
kampfly?

3. Hvordan ivaretas laering og utvikling, sett i et sikkerhetsperspektiv, i
avdelingen?

Gjennom semistrukturerte dybdeintervjuer har vi samlet en mengde data, og vi har
gjennom var analyse identifisert funn gjennom fem tema som vi mener kan gi svar pa var
problemstilling. Funn fra de fem temaene; kunnskap og kompetanse, kultur, arbeidsmiljg,
samhandling og risikoreduserende arbeid danner i diskusjonskapittelet grunnlag for & svare ut
vare forskningsspgrsmal og var problemstilling.

Den farste delen av diskusjonen vil ta for seg funn knyttet til sikkerhet og
sikkerhetskultur. Denne delen tar for seg deler fra alle tre teoriene fra vart teoretiske
rammeverk da alle inneholder elementer av kultur. Den andre delen av diskusjonen vil ta for
seg den menneskelige faktoren og hvordan dette pavirker bruken av nytt kampfly, herunder se
pa eventuelle forskjeller mellom bruken av F-16 og bruken av F-35. Den tredje delen av
diskusjonen vil ta for seg leering og utvikling og hvordan dette ivaretas i avdelingen, sett i et
sikkerhetsperspektiv. Ogsa denne delen vil inkludere alle tre teorier fra vart teoretiske

rammeverk da alle disse har betydning for hvordan leering og utvikling ivaretas.

5.1 Sikkerhet og sikkerhetskultur

Med utgangspunkt i forskningsspgrsmalet «Hvordan jobbes det med sikkerhet og
sikkerhetskultur i avdelingen?» vil vi her drgfte og sammenligne informantenes opplevelse av
sikkerheten og sikkerhetskulturen sett opp imot teoriene HRO, psykologisk trygghet og just

culture, som alle inneholder elementer av kultur.
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5.1.1 HRO og just culture

Som nevnt defineres en hgyreliabel organisasjon (HRO) som en «organisasjon som
evner a unnga katastrofer eller uheldige hendelser til tross for et hgyt niva av risiko og
kompleksitet i det de driver med» (Weick & Sutcliffe, 2015, ss. 2-3). Slike organisasjoner
opplever daglig et komplekst sett med arbeidsoppgaver med hgy grad av usikkerhet, ofte hgyt
arbeidstempo og hgyt arbeidspress og er pa bakgrunn av det mer utsatt for & komme ut for
ugnskede hendelser, men Kklarer pa tross av dette & unnga slike hendelser i stor grad. Farste
prinsipp i HRO handler om det a veere opptatt av sma feil. Hayreliable organisasjoner jobber
kontinuerlig med & sette sgkelys pa feil og bakgrunnen for hvorfor de oppstar (Weick &
Sutcliffe, 2015). I vare funn, under temaet kultur beskriver informantene i sine uttalelser at
safety-aspektet er godt innarbeidet og at de under debriefer alltid gjennomgar eventuelle
safety-hendelser farst. Her far alle mulighet til 2 komme det de matte ha av sterre eller mindre
hendelser som har skjedd under et oppdrag. Man kan hevde at dette fokuset pa safety-
hendelser er i trad med Weick og Sutcliffe (2015) sin teori om det a veere opptatt av sma feil.

Gjennom en aktiv sgken etter 4 oppdage sma eller starre feil som oppstar har
skvadronen en stgrre mulighet for a begrense at sma feil kan utvikle seg til a bli starre feil
med store konsekvenser. Det farste prinsippet i HRO beskriver ogsa hvordan hgyreliable
organisasjoner anerkjenner slike typer feil, slik at disse kan diskuteres i et tidlig stadium for a
unnga at symptomfeil utvikler seg til 4 bli store feil (Phillips, 2021; Satren & Laumann,
2017). Dette kjenner vi igjen gjennom informantenes beskrivelser av avdelingskulturen, og at
den legger til rette for, og oppfordrer alle til a dele de feilene man har gjort, uavhengig av
konsekvenser og omfang pa det som har skjedd. Pa denne maten far man lgftet feil i plenum
og diskutert hva som ble gjort og hva man kan gjare for a unnga at slike hendelser oppstar
igjen, bade for den som deler og for andre som lytter. Flere av informantene beskriver at
ledelsen saerlig oppfordrer til, og legger til rette for at alle skal kunne dele slike hendelser i
plenum. Man kan kjenne igjen dette i HRO hvor Weick og Sutcliffe (2015) beskriver at
effektive og tilstrekkelige forsvarstiltak, kontroller og barrierer er en viktig lederjobb som kan
bidra til at feil ikke forplanter seg til & bli betydelige feil.

Dette kjenner man ogsa igjen i teorien om just culture. Alle informantene var innom
begrepet just culture i vart arbeid med datainnsamling. Just culture er en rettferdighetskultur
hvor det alltid vil vaere rom for menneskelige feil, men man vil ikke bli straffet for de
handlinger, beslutninger eller unnlatelser man gjer sa lenge de star i rimelig forhold til de
erfaringer og utdanning man har som operater. | just culture fremheves det at et effektivt

sikkerhetsarbeid drives av a lare av andres feil, heller enn & straffe den som har begatt feilen
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(Dekker, 2018). Dekker (2018) papeker ogsa viktigheten av a legge frem alle typer feil, ogsa
de som lett kan bagatelliseres av den som har begatt feilen, fordi vedkommende har veert borti
lignende tilfeller far. Det vil dog vaere av stor betydning for en uerfaren pilot at noen legger
frem ogsa denne typen feil, da den yngre piloten kanskije ikke har opplevd den typen hendelse
tidligere, og dette er noe de mer erfarne pilotene er bevisste pa. Informantene beskriver at det
oppfordres til a dele alt og at frykten for & bli tatt i & ikke dele er starre enn frykten for
sanksjoner for & ha gjort en feil. Pa bakgrunn av dette kan man kan derfor si at just culture pa
mange mater er en godt innarbeidet kultur i skvadronen.

Informantene beskriver hvordan risikoanalyser er en stor del av arbeidet de gjer for a
redusere risikoen for at ugnskede hendelser skal oppsta. Risikoanalyser er serlig knyttet til
overgangen i nye perioder, som for eksempel nattflyving eller mgrketid, og andre spesielle
aktiviteter man ikke gjennomfarer sa ofte. Dette kan vi kjenne igjen i prinsippet om a veere
opptatt av sma feil, da hgyreliable organisasjoner anerkjenner at de kan bega feil i fremtiden,
og ikke ser pa seg selv som feilfrie. Hagyreliable organisasjoner jobber derfor aktivt med &
forutse feil man kan bega, og risikoanalyser vil i stor grad vere en viktig del av dette arbeidet
(Cantu et al., 2021; Weick & Sutcliffe, 2015).

Andre prinsipp i HRO handler om det & ikke forenkle forklaringer. Dette prinsippet
handler om & motsta forenkling av ugnskede, uventede eller uforklarlige detaljer. Dersom man
lener seg pa tidligere erfaringer eller en forventning om at noe skal skje, kan man havne i en
situasjon hvor man overser uforutsette problemer fordi man faller tilbake i det som fagles som
kjente situasjoner. Personellet i hgyreliable organisasjoner blir derfor hele tiden oppfordret til
a oppdage forskjeller og det & tenke kritisk, for & kunne identifisere et mer variert og bredere
bilde av faresignaler og mulige konsekvenser (Adjekum & Tous, 2020; Scott et al., 2023).
Gjennom bruk av supervisor of flying (SOF) som et slags sikkerhetsnett har skvadronen et
godt utgangspunkt for & se pa oppdrag fra ulike perspektiver. | tillegg til at piloten selv ma
gjere sine utregninger for bade tidsbruk, drivstofforbruk, veer og vind, sa gjennomgas ogsa
oppdraget av SOF. SOF ser pa oppdraget med nye gyne og har selv ikke deltatt i
planleggingsfasen, og har dermed mulighet til & kunne identifisere et bredere bilde av mulige
farer og risikoer med det oppdraget piloten har planlagt. Som informantene beskriver, er SOF
en pilot med mye erfaring og en vedkommende gjennomgar alle typer oppdrag. Bruken av
SOF kan man derfor ogsa kjenne igjen i prinsippet om a ikke forenkle forklaringer gjennom at
man benytter et «team» bestaende av personell med ulik erfaring, utdanning og bakgrunn
generelt. Ved a fa flere typer personell sitt perspektiv pa oppdraget har man starre mulighet
for & oppdage ulike variasjoner (Scott et al., 2023; Weick & Sutcliffe, 2015).

61



Informantene beskriver at bakkedager ofte brukes til gjennomgang av relevant
regelverk og prosedyrer for fremtidige operasjoner eller oppdrag, og at planleggingen dermed
pagar i flere ledd. Her gjennomfgres ogsa en scenariobasert tilneerming ved at man
gjennomgar hva som kan skje og hvordan man skal handtere ulike scenario som kan oppsta.
Man kan hevde at dette er en del av informantenes mate a veere sensitiv til operasjoner pa, i
trad med Weick og Sutcliffe (2015) sitt tredje prinsipp i HRO som handler om det a veere
oppmerksom og til stede i selve jobben som utfares. Selv om prinsipp tre i starst grad handler
om det a veere sensitiv til operasjoner i det gyeblikket de foregar, kan en scenariobasert
tilneerming til oppdraget veere en viktig del av visualiseringen av oppdraget som skal
gjennomfares. Prinsipp tre beskriver videre hvordan det a ha felles situasjonsforstaelse og en
felles forstaelse om hva som er gnsket maloppnaelse er viktig, slik at alle vet hva som er
forventet av hver enkelt og man vet hvilken rolle man utgjer i det store bildet. En slik
utnyttelse av bakkedager med gjennomgang av oppdrag og scenario som oppstar kan derfor
hevdes a veere en viktig del av det mentale arbeidet for a forsta situasjoner, og analysere det
man star ovenfor, samt hvordan man kan pavirke situasjonen (Oster & Braaten, 2016).

Informantene snakker en del om det a vere fit to fly, altsa at man er i fysisk og
psykisk god nok form til a fly. Flere av informantene opplyser om at terskelen for a si fra om
man ikke faler seg i form til & fly er lav. Ved a ha en apenhet rundt dette gjennom tillit til
hverandre vil man kunne gke sannsynligheten for at det crewet eller den piloten som er ute og
flyr er sensitiv til operasjonen. Personellet vil i starre grad ha mulighet til & veere oppmerksom
og til stede i situasjonen i det gyeblikket jobben utfgres, samt ha muligheten til & oppdage
endringer som skjer i et dynamisk operasjonsmgnster (Fraheret al., 2017). Flere av
informantene, serlig de yngre, papeker dog at det kan veere vanskelig a vite hvor deres
grenser gar, og at begrenset flytid bidrar til & gjere det vanskelig a si fra seg en mulighet til &
fly et oppdrag. Har man personell ute som ikke er fit to fly vil man kunne svekke muligheten
for & vaere sensitiv til de operasjonene som pagar, og risikoen for ugnskede hendelser kan
veere starre.

HRO handler mye om oppmerksom organisering som beskrives som det a ha et felles
og konstant fokus pa & forsta konteksten av det man gjgr, og det man oppdager underveis i et
oppdrag eller en operasjon. Dersom en organisasjon jobber like mye med de prosessene som
faktisk hindrer gode resultat som de prosessene som gker effektiviteten, kan man som
organisasjon enklere handtere og forsta komplekse og uforutsette situasjoner. Ved a
kontinuerlig jobbe for ogsa a sette sgkelys pa disse prosessene vil man ha lettere for &

oppdage problemer tidlig, og dermed ogsa ha starre sjanse til a rette opp i dem (Weick &
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Sutcliffe, 2015). Gjennom blant annet det a legge frem egne feil i plenum og ta opp disse til
diskusjon, samt aktivt risikoreduserende arbeid med fokus pa & forutse feil som kan oppsta og
scenariobasert tilnerming kan man si at skvadronen i stor grad driver oppmerksom

organisering i sitt arbeid med fokus pa ogsa de prosessene som hindrer gode resultat.

5.1.2 Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet handler om & ha en felles forstaelse for at teamet er trygt for
mellommenneskelig risikotaking, og at arbeidsmiljget legger til rette for at personellet er
komfortable med a uttrykke sine meninger og a veere seg selv (Edmondson, 2019). Selv om
teorien rundt psykologisk trygghet pa mange mater er lik bade HRO og just culture kan man
ogsa hevde at psykologisk trygghet er en forutsetning for at organisasjonen kan vare en
hgyreliabel organisasjon og at just culture, en rettferdighetskultur, kan etableres. Hvis man
innehar en stor grad av tillit til hverandre innad i skvadronen, samt at det er aksept for a veere
apen og a dele sine erfaringer pa godt og vondt vil det kunne vare enklere & etablere bade en
rettferdighetskultur og a felge prinsippene i HRO.

Pa den ene siden kan man hevde at skvadronen i stor grad legger til rette for dette pa
bakgrunn av organisasjonens store aksept for a si fra hvis man ikke er fit to fly eller hvis man
er uenig i noe som gjares eller planlegges. Delingskulturen, dpenheten og deres fokus pa just
culture er i stor grad elementer man kjenner igjen i teorien om psykologisk trygghet.
Informantene beskriver hvordan ledelsen aktivt oppfordrer til deling og at de som deler blir
ivaretatt bade av de rundt gjennom en uformell aksept for menneskelige feil, men ogsa
gjennom en formell prosess hvor det finnes ordninger som ivaretar de som deler, dersom de
har behov for det.

Pa den andre siden ser man ogsa at informantene beskriver et hgyt arbeidspress
kombinert med fa flytimer per flyger. Dette farer som nevnt til at det kan veere vanskelig & si
at man ikke er fit to fly, i tillegg til at fa flytimer og yngre personell som ikke kjenner sine
egne grenser kan bidra til & svekke informantenes mulighet til, eller gnske om & si fra, og
dette kan medfare en gkt risikotaking blant pilotene.

Informantene beskriver et hgyt arbeidspress med for lite personell til & gjennomfare
palagte oppgaver, i tillegg til en stor grad av samtidighet i det de skal gjere. | tillegg til dette
beskriver flere av informantene at de er perfeksjonister og gjerne gnsker a vaere gode, og at
dette har fart til en viss grad av prestasjonskultur innad pa skvadronen hvor det forventes at
man skal levere pa et hgyt niva. En slik arbeidsplass med hgyt arbeidspress og hgye

forventninger til & levere pa et visst niva kan bidra til & gjgre det vanskelig a dele dersom man
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har gjort feil, eller at personellet ikke gnsker a si fra om de eksempelvis ikke er i form til a fly.
Informantene beskriver et miljg hvor det er lov a vaere god, og at det ogsa er en viss aksept for
a tulle med som gjer feil. De beskriver likevel at balansegangen her er ekstremt viktig for a
bygge videre pa en godt innarbeidet apenhetskultur.

Noen av informantene beskriver at det kan vaere vanskelig a dele ting de har gjort feil,
nettopp pa bakgrunn av de hgye forventningene om a levere pa et hgyt niva og at man gjerne
gnsker & vaere god. De beskriver det som & «tape ansikt», men at de likevel deler til tross for
dette. Man kan likevel hevde at prestasjonskulturen og det a tulle med de som gjer feil kan
veere i strid med teorien om psykologisk trygghet og at det & tape ansikt og det a bli tullet med
for noen kan oppleves som straff dersom man deler de feilene man har gjort. Dette kan igjen
fare til en ineffektiv prestasjon i de arbeidsoppgavene teamet skal utfgre ved at man risikerer
at personellet ikke lengre gnsker a veere dpen og arlig om de feilene de har begatt (Boskeljon-
Horst at al., 2023; Chen et al., 2020; Edmondson, 1999). Selv om det i denne studien ikke
kommer frem at dette er tilfelle ved skvadronen slik de opererer i dag, kan det likevel vare en

risiko hvis man ikke jobber aktivt for & motarbeide en slik opplevelse av det a dele.

5.1.3 Oppsummering

Som en oppsummering, og et tilsvar til vart farste forskningsspgrsmal «Hvordan jobbes
det med sikkerhet og sikkerhetskultur i avdelingen?» er var vurdering at skvadronen har flere
gode tiltak de jobber med for a ivareta sikkerheten og sikkerhetskulturen i organisasjonen. De
jobber aktivt med a sgke etter sma feil, de jobber med risikoreduserende arbeid og ser verdien
av personell med ulik erfaring og utdanning for & motarbeide det a forenkle forklaringer, og
de har mekanismer pa plass for a sarge for at de er sensitive til operasjoner, som bruken av
SOF og spesifikke aktiviteter for a forberede seg til aktiviteter som skal paga. Det er en stor
grad av apenhet innad pa skvadronen og informantene beskriver en rettferdighetskultur hvor
man blir oppfordret til & dele det man har gjort feil, uten at dette far konsekvenser for
individet sa lenge dette star i samsvar med utdanning og erfaring. Informantene beskriver at
det er en stor grad av tillit innad i miljget og at det jobbes aktivt med a skape psykologisk

trygghet blant personellet, bade fra ledelsens side og blant personellet for gvrig.

5.2 Menneskelig faktor

Med utgangspunkt i forskningsspgrsmalet «Hvor viktig er den menneskelige faktoren

for sikkerheten i bruken av nytt kampfly?» vil vi her drgfte viktigheten av den menneskelige
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faktoren, «man-in-the-loop», i bruken av F-35. Vi ser pa forskjeller fra bruken av F-16 og
vurderer menneskelige faktorer opp mot vart teoretiske rammeverk.

De menneskelige faktorene har innvirkning pa hvordan man lgser kampflyoperasjoner
pa en sikker og trygg mate. Det kommer frem i datamaterialet at flymaskinen i seg selv ikke
er sa vanskelig & fly, men at det er mye informasjon som piloten ma prosessere under
oppdragenene. Hvordan man persiperer denne informasjonen, og hvilke valg som blir tatt pa
bakgrunn av informasjonen, blir fremhevet av informantene som utfordrende. Ved
feiltolkning, eller misforstaelser av informasjonen som flygeren far, vil det vere den starste
risikoen for at hendelser og ulykker skal skje. Dette kan ses i sammenheng med det tredje
prinsippet, sensitiv til operasjoner i HRO. Det handler om a veere til stede i gyeblikket og
oppdage endringene som skjer i det dynamiske operasjonsmgnsteret Ved & unnga
skrasikkerhet, og ha ydmykhet til situasjonen, vil det veere lettere a oppdage faresignalene, og
med det redusere risikoen for de menneskelige faktorene (Weick & Sutcliffe, 2015). Vare
funn i datamaterialet peker pa at de menneskelige faktorene og det a vaere sensitiv til
operasjoner er noe kampflymiljget er bevisst pa, og at de har gode, innarbeidede prosedyrer
og rutiner for a fange opp faresignalene tidlig. Dette kommer blant annet til syne gjennom
gjennomgang av regelverk, bruken av SOF og grundig planlegging av alle oppdrag som nevnt
tidligere. Informantene beskriver ogsa at de i gjennomfaringen av oppdrag holder seg helt og
holdent til planen, og ikke avviker fra eksempelvis opprinnelig planlagt rute. |
planleggingsfasen har de gatt ngye gjennom oppdraget og en slik type forberedelse vil kunne
hevdes a gjare det enklere & oppdage eventuelle avvik eller endringer i operasjonsmgnsteret.

Videre ma det eksistere en tillitt mellom de som flyr at hvis det er noe informasjon som
en flyver i formasjonen ikke far med seg eller gar glipp av, s ma han kunne spgrre de andre
om hjelp, eller om de kan gjenta en radiomelding. Dette tyder pa at psykologisk trygghet er en
viktig faktor nar de er ute og lgser oppdrag, da effektive team deler mer informasjon seg
imellom og man tarr a ta stille sparsmal om det er noe man lurer pa, uten at man blir avvist
(Edmondson, 1999; 2019). Dette gjelder i alle fasene, fra planlegging, selve gjennomfgringen
0g 0gsa hvordan man etter endt oppdrag, nar man gjennomfarer debrief og oppsummering av
det man har gjort. Datamaterialet peker pa at det er rom for 4 stille spgrsmal og komme med
sine synspunkter om det er ting som kan og bgr gjares annerledes for & unnga at hendelser og
ulykker skal oppsta. Som Edmondson og Bransby (2023) papeker, team som har fokus pa
psykologisk trygghet far ting gjort.

Var analyse antyder at de menneskelige faktorene under planlegging og debrief spesielt,

er tett knyttet mot psykologisk trygghet. Informantene fremhever at de under planlegging og
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debrief tarr a si sin mening, komme med lgsningsforslag og hvordan tilbakemeldingene etter
endt oppdrag blir gitt til hverandre og hvordan de blir tatt i mot tyder pa at det foreligger en
psykologisk trygghet. Dette samarbeidsklimaet gjar det ogsa enklere a si i fra om nar det er
usikkerhet, og ubehagelige situasjoner, som gjer at nar man farst sitter i cockpit og skal lgse
oppdrag er tilitten til de man flyr med etablert (Edmondson, 1999; 2019). Dette gjer at man
reduserer risikoen for at ugnskede hendelser og ulykker oppstar pa bakgrunn av menneskelige
faktorer, da psykologisk trygghet birdrar til at man slipper & bekymre seg for hva kolleganene
matte mene og synes om deg.

De yngre informantene beskriver at de ofte har mer tid enn de eldre og mer erfarne
flygerne til & jobbe med bade teori og praksis i simulator pa bakgrunn av at de eldre ofte har
andre oppgaver i tillegg, som for eksempel personellansvar. Fra datamaterialet kommer det
frem at tilliten til de yngre derfor er stor, og at det hierarkiske skillet ikke ngdvendigvis betyr
at de som er lengre nede pa rangstigen ikke blir hart. De yngre har fersk kunnskap fra
utdanningen og er godt oppdatert pa bade regelverk, taktikker og prosedyrer, noe de eldre og
med mer erfaring ikke ngdvendigvis har i like stor grad. Tillitten mellom de ulike hierarkiske
nivaene er derfor like stor nedover som oppover, og ogsa de yngre beskriver at de opplever a
bli hart gjennom at de bade blir spurt og at de har muligheten til 8 komme med
lgsningsforslag. Dette kan tyde pa at skvadronen har tilrettelagt for psykologisk trygghet
gjennom a fremme prestasjoner ved a utlgse potensialiet i alle individene, og med det ser
viktigheten av den menneskelige faktoren i skvadronen (Edmondson, 2019; Edmondson &
Bransby, 2023).

Dette kjenner man ogsa igjen i teorien HRO hvor det verdsettes ulik erfaring og
kompetanse slik at man i starre grad har mulighet til 4 fa flere vinklinger og syn pa de
oppdragene som skal utfares (Scott et al., 2023; Weick & Sutcliffe, 2015). Ved a stole pa de
yngre og med det unnga skrasikkerhet pa bakgrunn av lang erfaring og utdanning vil
skvadronen som helhet og de ulike crewene ogsa ha mulighet til & ga inn i nye situasjoner
med apent sinn, noe som er i trad med prinsippet om & vare sensitiv til operasjoner. Det &
stole pa de yngre pa tross av et lavere erfaringsniva viser ogsa at organisasjonen evner a falge
prinsippet om a respektere ekspertise. Prinsippet omhandler det & involvere alle, og ikke la
personellet lene seg pa den med mest erfaring eller hgyest rang, men tvinger frem en
involvering uavhengig av rolle, niva og grad. Pa denne maten kan beslutningstaker vere den
som har best forutsetninger for a ta en avgjerelse basert pa den situasjonen man star i og den

bagasjen man har, ikke ngdvendigvis fordi det foreligger en forventning om at han eller hun
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med flest ars ansiennitet i skvadronen er best egnet til & ta beslutninger (Weick & Sutcliffe,
2015).

Pa den andre siden utrykker informantene at det er ubehagelig & dele feilene de har gjort
for kollegaene. Dette handler mye om kultur og som nevnt tidligere kan dette komme av at
informantene jobber i et miljo preget av hgy prestasjonskultur og et hgyt arbeidspress som
kan medfare gkt risikotaking. Den apenhetskulturen og deling av erfaringer og feil som blir
beskrevet er helt avhengig av at hvert enkelt individ bidrar. For & kunne ha en
rettferdighetskultur med psykologisk trygghet er organisasjonen avhengig av at ansatte fagler
seg komfortable nok til & Igfte frem informasjon til ledelsen og beslutningstakere om hva som
kan forbedres gjennom 4 legge frem feil som er begatt (Lawrenson & Braithwaite, 2018).
Muligheten til & fale seg fri nok til a gjgre en god jobb uten a veere redd for at det & bega feil
vil fa alvorlige og personlige konsekvenser vil kunne hevdes a vere et avgjgrende element for
a kontinuerlig jobbe med sikkerheten i skvadronen. Den menneskelige faktoren man ser i
rapporteringsarbeidet vil derfor vaere viktig, bade at den ansatte opplever a bli godt mottatt i
det gyeblikket man deler, men ogsa at de har muligheten til & se at rapporteringen har en
effekt gjennom at tiltak som iverksettes pa bakgrunn av dette er synlige for alle (Dekker,
2007; Dekker & Breakey, 2016). Som nevnt tidligere kommer det ikke frem i datamateralet at
informantene holder igjen informasjon pa bakgrunn av mangelen pa rett mottakelse og
ivaretakelse i etterkant, men det kan likevel hevdes at prestasjonskulturen og det hgye
arbeidspresset som beskrives i fremtiden kan skape utfordringer for at individene har mulighet
til, og et gnske om 4 bidra aktivt inn i & bygge videre pa apenhetskulturen og

rettferdighetskulturen som er etablert.

5.2.1 Oppsummering

Som en oppsummering og tilsvar til vart andre forskningsspgrsmal «Hvor viktig er den
menneskelige faktoren for sikkerheten i bruken av nytt kampfly?» ser vi at den menneskelige
faktoren har stor betydning for evnen til & prosessere og ta innover seg mengden informasjon
som kommer til flygeren i bruken av det nye kampflyet. Selve flyet har forbedringer som gjar
at flymaskinen i seg selv ikke er utpreget vanskelig a fly, men den menneskelige faktoren har
mye & si for at de rette valgene blir tatt pa bakgrunn av informasjonen som blir presentert for
flygeren. For uten om dette er viktigheten av mennesket og individet stort sett lik som
tidligere hvor man flgy F-16. Den menneskelige faktoren har stor betydning for sikkerheten i
form av at man er avhengig av a spille pa alle ressurser tilgjengelig for & gke prestasjoner og

med det ogsa sikkerheten, dette vil vaere uavhengig av bakgrunn, utdanning og erfaring. Den
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menneskelige faktoren vil ogsa vere avgjerende for apenhets- og rettferdighetskulturen da
skvadronen ma belage seg pa at alle er villige til & dele sine erfaringer og opplevelser for a

kunne rapportere og jobbe videre med sikkerhetsrelatert arbeid pa den maten.

5.3 Leering og utvikling

Vi vil i denne delen se vart forskningssparsmal «Hvordan ivaretas leering og utvikling,
sett i et sikkerhetsperspektiv, i avdelingen?» opp imot vart teoretiske rammeverk og diskutere
hvordan skvadronen ivaretar leering og utvikling i sitt sikkerhetsarbeid.

En viktig del av arbeidet med laering og utvikling er rapportering. Rapportering kan
gjeres pa ulike mater, og en viktig del av rapporteringsarbeidet pa skvadronen kommer
gjennom deling av erfaringer, som videre formaliseres gjennom skriftlige rapporter.
Informantene beskriver at rapporteringsarbeidet er viktig og at det gjares slik det skal i
henhold til de formelle prosessene, men at det meste av laeringen hentes ut internt pa
skvadronen gjennom sarlig morgenbriefer hvor man deler hendelser som har skjedd den siste
tiden, samt gjennom pilot meet hvor man i stgrre grad har mulighet til & diskutere. Fjerde
prinsipp i HRO handler om hvordan organisasjoner forplikter seg til resiliens eller robusthet.
Dette innebarer organisasjoners arbeid for 8 komme seg etter uventede hendelser, i tillegg til
evnen a forutse feil og justere seg underveis. Hagyreliable organisasjoner erkjenner at de ikke
er feilfrie og evner a leere av feil som er begatt (Khashe & Levy, 2020; Lekka, 2011).

Man kan gjennom datamaterialet kjenne igjen mange av de prosessene som gjeres pa
skvadronen i teorien om det a forplikte seg til resiliens. Alle informantene beskriver at
rutinene for intern rapportering fungerer godt og gir en verdi for personellet som er til stede
pa disse arenaene. Man kan ogsa kjenne igjen dette i teorien om psykologisk trygghet
(Edmondson, 1999, Weick & Sutcliffe 1999; 2015). Organisasjoner med stor grad av
psykologisk trygghet opplever at feil som gjeres blir meldt hurtigere, som igjen farer til tidlig
iverksettelse av tiltak, samt bedre koordinering pa tvers av team og en lgfting av nytenkende
ideer. Som informantene beskriver sa falger de alle formelle prosesser, men at
rapporteringsrutinene i Forsvaret generelt er prosesser som tar tid. De ser derfor at innen en
rapport har veert innom alle ledd sa har lzeringen allerede vert hentet ut internt pa skvadronen,
og tiltak er iverksatt lenge far rapporten «kommer tilbake» til avdelingen. Som Dekker (2018)
papeker er viktigheten av rapportering for organisatorisk leering viktig i en just culture. Man
kan kjenne igjen skvadronens arbeid rundt rapportering ogsa her, da skvadronen i stor grad
legger til rette for at alle typer hendelser skal deles slik at alle har mulighet til & dra leering ut

av bade sma og store hendelser. Som nevnt tidligere vil ogsa det som kan oppleves som sma
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feil av noen ha stor betydning for andre pa bakgrunn av ulikt erfaringsniva og utdanning.
Reason (1997) papeker at sikkerhetskultur er en prosess som omhandler kollektiv lzering. |
mange tilfeller kan rapporteringsprosesser stoppe opp i det gyeblikket en rapport er levert og
man har delt erfaringer i neermeste krets, og at det med det kan fglge en forventning om at
ting automatisk skal forbedre seg. Som informantene sier drar man kollektiv leering ut av
hendelser umiddelbart etter at hendelsen er delt, gjennom bevisstgjering og tiltak der man ser
behov for det.

I tillegg ser de verdien av formell rapportering, bade for dokumentasjon, men ogsa for a
kunne se trender som gar igjen. De ser ogsa viktigheten av formell rapportering for at andre,
gjerne utenforstaende i andre tilsvarende miljg, eller personell som selv ikke har deltatt pa den
interne rapporteringsprosessen kan ha mulighet til & fa innblikk i de hendelsene som har
oppstatt. Pa bakgrunn av dette kan man si at skvadronen har et aktivt engasjement rundt
rapportering for a sgrge for hendelser synliggjgres og at det fattes tiltak basert pa det
personellet rapporterer om (Dekker, 2007; Dekker & Breakey, 2016).

Skvadronen har mange gode tiltak for & ivareta leering og utvikling internt, men man
kan ogsa se noen forbedringspunkter gjennom datainnsamlingen. Noen av informantene
papeker at flere av de flytryggingshendelsene som meldes inn gjentar seg uten at man rekker a
fatte tiltak for a bedre sikkerheten pa skvadronen. Informantene forteller at dette gjerne
kommer av det hgye arbeidspresset pa skvadronen og samtidigheten i oppdragene de gjer, og
at dette i tilfeller gar pa bekostning av evnen til & skape erfaringslaering. Noen av
informantene forteller ogsa at arbeidspresset i tilfeller farer til mindre tid til debrief etter
gjennomfarte oppdrag. Eksempelvis trekker de frem flyturene som gar pa andre halvdel av
dagen hvor det ofte blir liten tid til debrief i ettergang pa grunn av mangel pa tid far
arbeidsdagen er over. Allen et al. (2018) har gjennom sin forskning kommet frem til at team
som gjennomfarer en velorganisert debrief gker teameffektiviteten med 25%. Ved a ikke sette
av nok tid til debrief og mulighet for deling av hendelser vil skvadronen risikere a miste
mange viktige leeringspoeng som pa sikt kan hindre en positiv utvikling i sikkerhetsarbeidet.

Teoriene brukt i denne studien peker pa at sikkerhetsarbeidet er et lederansvar, og
Weick og Sutcliffe (2015) sier eksempelvis at aktiv ledelse og forebygging kan bidra til &
redusere ulykker. Dekker (2018) papeker at ledelsen ma sette rammene for hvordan de gnsker
a ha det internt pa skvadronen, og at det er ledelsens ansvar a ivareta personell som
rapporterer, samt a sgrge for at det er rom og tid for rapporteringsarbeid. Med bakgrunn i det

haye arbeidspresset kan man hevde at ledelsen har et forbedringspotensiale i tilrettelegging
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for debrief og rapportering, ved at de ansatte ikke opplever at de har nok tid til a hente ut
viktig leering etter gjennomfarte oppdrag.

Informantene beskriver at de gjennomgar et omfattende utdanningslap og
utsjekksprogram. Utsjekkene pagar gjennom hele karrieren og sgrger for at alle er oppdatert
pa regelverk og prosedyrer. Utsjekksprogrammet er ogsa med pa a bestemme hvem som er
kvalifisert til a gjare hva, eksempelvis er det egne utsjekker for a kunne lede ulike
formasjoner. | praksis vil dette si at en ung flyger med utsjekk for a lede en formasjon pa fire
fly kan gjare dette, selv om det ene flyet i formasjonen flys av en pilot med mye mer erfaring.
Vedkommende kan selv ha utsjekk for & lede denne formasjonen, men informantene beskriver
at det innad i skvadronen er respekt for rollen til den som er flight lead, og at man uavhengig
av egen erfaring og utdanning falger det flight lead sier, sa lenge dette ikke gar pa akkord med
sikkerheten. Noen av flygerne har likevel opplevd situasjoner hvor andre i crewet tidvis har
kommet med flere innspill enn ngdvendig og ikke alltid kjent sin plass. Dette kan oppleves
som utfordrende for de som da besitter rollen som flight lead, og kan i verste fall bidra til &
hindre leering og utvikling for den som er satt til & lede formasjonen (Oster & Braaten, 2016;
Scott et al., 2023).

Som nevnt under diskusjonsdelkapittelet «menneskelig faktor» ser man at hierarkiet i
form av grad pa avdelingen ikke er det som avgjer hvor beslutningene tas. Dette ser man er i
trad med HRO sitt femte prinsipp om a respektere ekspertise. Beslutningen tas der det er mest
naturlig at den tas, og i slike tilfeller er det hos flight lead som er kvalifisert for a lede denne
formasjonen (Oster & Braaten, 2016; Scott et al., 2023). Man kan se at utdanningen og
utsjekksprogrammene flygerne er gjennom i lgpet av sin karriere er med pa a bidra til leering
og utvikling. Utsjekksprogrammene krever at pilotene til enhver tid er pa et visst niva og at de
vedlikeholder egen kunnskap. Dette kan man hevde bidrar til at skvadronen er i stand til &
veere sensitiv til operasjoner ved at de eksempelvis gjennom utsjekker blir ngdt til a analysere
det de star ovenfor og finne ut hvordan man kan pavirke situasjonen. Utsjekker kan ogsa
fungere som gvelser pa reelle hendelser man kan havne i, og vil dermed bidra til mentalt
arbeid og forberedelser til den dagen man eventuelt havner i en slik situasjon igjen. Et
obligatorisk utsjekksprogram viser at skvadronen som helhet ikke anser flygerne som ferdig
utleert innenfor omrader kun fordi de har bestatt en type utsjekk én gang. Man kan hevde at et
arlig utsjekksprogram viser at skvadronen er ydmyke nar det kommer til egen erfaring, og at
gnsket om & vedlikeholde kunnskap og kompetanse bidrar til at man unngar skrasikkerhet og
faller tilbake pa tidligere erfaringer (Weick & Sutcliffe, 2015).
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Datamaterialet peker pa at selv om det ikke er en uttalt ambisjon, eller at psykologisk
trygghet er et teama som skvadronen har rettet fokus pa eller viet noen oppmerksomhet, ligger
det godt innarbeidet i arbeidsmiljget at de faler seg psykologisk trygg og at det er rom for a
veere seg selv. Dette kan man si er en forutsetning for leering og utvikling ved at personellet
tar & veere erlige, stille spgrsmal og dele erfaringer (Edmondson, 1999; 2019). Informantene
peker pa at de bruker arenaer som morgenbriefer, pilot meet og tid seg imellom til lzering og
utvikling. Bade de yngre og eldre, mer erfarne pilotene fremhever at de fgler seg bade hgrt og
sett og at de tgr a dele de innspillene de har, og man kan med bakgrunn i dette hevde at den
psykologiske tryggheten man finner i skvadronen legger til rette for bade individuell og felles

leering og utvikling.

5.3.1 Oppsummering

Som en oppsummering og tilsvar til vart tredje forskningssparsmal «Hvordan ivaretas
lzering og utvikling, sett i et sikkerhetsperspektiv, i avdelingen?» ser vi at skvadronen er gode
pa a ivareta lering og utvikling gjennom sitt rapporteringsarbeid. Skvadronen har gode tiltak
for intern rapportering gjennom morgenbriefer og diskusjoner under pilot meet, samt at de er
gode pa a felge formelle rapporteringsrutiner innad i Forsvaret gjennom rapportering i
Remedy. Personell pa alle niva vi har intervjuet opplever at det er mulighet for bade
individuell og felles lering og utvikling gjennom bade gjensidig respekt og det at alle ma
gjennom ulike utsjekksprogram som bidrar til & ivareta og heve kunnskap og kompetanse.
Hayt arbeidspress kan dog fere til mangel pa tid og ressurser til a falge opp hendelser og det &
dra leering ut av debrief da det tidvis kan oppleves som for travelt til a ta seg tid til dette. Dette
er noe som pa sikt kan medfare gkt risiko og svekke arbeidet med leering og utvikling sett i et

sikkerhetsperspektiv.

5.4 Implikasjoner og videre forskning

Kampflymiljget i Norge er et relativt lite miljg som det ikke har vaert forsket sa mye pa.
Vi har veert heldige som har fatt innsikt i organisasjonen og som har fatt se naermere pa
hvordan de jobber med sikkerhet. Kampflymiljget er svart spesialisert og har hatt fa ulykker
eller nesten-ulykker de siste 20 arene. Pa bakgrunn av dette mener vi deres arbeid med
sikkerhet kan veere overfgrbart til flere andre organisasjoner, seerlig for andre som driver med
hayrisikoarbeid, men ogsa generelt for andre organisasjoner som er opptatt av a jobbe
systematisk med sikkerhet. Ved & hente inspirasjon fra kampflymiljget og se pa vare funn i

denne studien mener vi at vare funn kan veere med pa & understette forskning som allerede
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finnes pa dette temaet. Selv om kampflymiljget er et helt spesielt miljg som driver med noe
sveert fa andre gjar, sa vil mekanismene for sikkerhetskultur og sikkerhetsarbeid kunne vaere
like for flere andre organisasjoner og virksomheter.

Vi har i denne studien valgt a avgrense oppgaven til a inkludere kun piloter som
informanter. Videre forskning rundt sikkerhet og sikkerhetskultur kan gjennomfares ogsa med
innspill fra andre miljg som jobber tett med, og rundt pilotene. Selv om vi valgte a ekskludere
bade teknisk personell og Mission Support som begge er avgjerende personellkategorier for
kampflymiljget, kunne det veert interessant a se deres perspektiver pa var problemstilling.

Vi avdekket gjennom var datainnsamling at flere av informantene var innom ulikheter
mellom Norge og USA knyttet til alt fra regelverk, kultur, oppleering og generelt
sikkerhetsarbeid. Et interessant tema for videre forskning kunne derfor vaert & sammenligne

arbeidet med sikkerhet og sikkerhetskultur mellom nasjonene som ogsa har F-35.
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6 Konklusjon

Hensikten med denne studien har veert & utforske hvordan skvadronen jobber med den
menneskelige faktoren i bruken av et automatisert system, og hvordan det jobbes med
sikkerhet og sikkerhetskultur blant de som flyr F-35. | denne delen av studien vil vi
oppsummere og svare ut oppgavens problemstilling «Hvordan har innfaringen av F-35
pavirket sikkerhetskulturen i kampflymiljget i Luftforsvaret?».

Kampflymiljget har mange gode tiltak for & ivareta sikkerheten og sikkerhetskulturen i sin
avdeling. De jobber aktivt med a sgke etter feil, de jobber aktivt med risikoreduserende arbeid
og har til tross for en homogen gruppe mennesker en organisasjon som verdsetter den ulike
kunnskapen og kompetansen som befinner seg pa skvadronen. Kampflymiljget har en godt
innarbeidet apenhetskultur hvor pilotene aktivt bidrar og deler sine erfaringer, dette har stor
betydning for sikkerhetsarbeidet til organisasjonen. Pilotene beskriver et miljg preget av
psykologisk trygghet hvor just culture er en kultur som sitter i ryggmargen hos de aller fleste.
Dette jobber de aktivt med for & ivareta, og ledelsen er padrivere for & fremme en slik type
kultur.

Innfgringen av F-35 har fart til noe hgyere fokus pa sikkerhetsarbeidet i form av at piloten
i starre grad enn tidligere ma ta innover seg og prosessere mer informasjon enn med F-16.
Dette bidrar til & ske fokuset pa den menneskelige faktoren i et ellers automatisert system. |
tillegg til dette har innfgringen av F-35 medfgrt at pilotene er overlatt til seg selv i alle typer
oppdrag, uten baksitter, dersom noe skulle skje. Disse faktorene har videreutviklet en ellers
godt innarbeidet prestasjonskultur. Prestasjonskulturen bidrar til & heve nivaet innad mellom
pilotene, og det er bade lov og gnskelig a veere god. Prestasjonskulturen bidrar likevel til at
det kan oppleves som vanskelig a innrgmme feil og at noen opplever det som & «tape ansikt» i
det gyeblikket man ma dele de feilene man har begatt. Til tross for dette er rapporteringsraten
hgy, og vi kan ikke se sammenheng mellom dette og at det holdes tilbake informasjon pa
bakgrunn av det. Skvadronen er preget av et hgyt arbeidspress. Dette har fart til at man tidvis
har for lite tid til & gjennomfare debrief, samt iverksette tiltak pa allerede rapporterte
hendelser. Mangelen pa implementering av tiltak har i tillegg faert til at enkelte hendelser har
gjentatt seg, noe som har bidratt til en hindring av laering og utvikling internt. Selv om
innfgringen av nytt kampfly har medfert endringer i sikkerhetsarbeidet ser vi at den gode
sikkerhetskulturen skvadronen har i dag ikke kommer fra innfgringen i seg selv, men er en
kultur det har veert jobbet med over tid. Pilotene har denne kulturen i ryggmargen og laerer
tidlig i utdanningslgpet at sikkerhetsarbeid og sikkerhetskultur er viktig, noe som falges opp

fra ledelsen og jobbes med av hver enkelt kontinuerlig.
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dokumenteres, og som den registrerte kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vaere den registrertes
samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.
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behandlingen
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prosjektet
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Vedlegg 2 Godkjenning fra Forsvarets hggskole

FORSVARET
Forsvar ets hggskdle
1av2

Var saksbehandler Var dato Var referanse
Audun Benjamin Bengtson, aubengtson@mil.no 2022-10-18 2022/039349-002/FORSVARET/ 910
+47
FHS/FAGSTAB/SEK FOU ADM Tidligere dato  Tidligere referanse
Til Kopi til

Simon Hanssen LUFT/@AL 132 LV/OPS GRP/332 skvadron/Trand Haugen

Tillatelse til & innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal

1 Bakgrunn

Forsvarets hagskole (FHS) har mottatt din sgknad av 9. september 2022 om tillatelse til 3 innhente
opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal. Prosjektet det skal innhentes data til eren
masteroppgave, og felgende problemstillinger er oppgitt: «<Hvordan har innferingen av F-35 pavirket
sikkerhetskulturen i kampflymiljget i Luftforsvaret?s. Det skal gjennomferes intervju med piloteri 132
Luftving/332 skvadron, g tillatelse fra avdelingen er innhentet ved Trond Haugen (LUFT/@RL).

2 Drofting

Vurdering av sgknader om tillatelse il & innhente opplysninger | og om Farsvaret til forskningsformal
er regulert av Besternmelse om utlevering av personcpplysninger tit forskning og glennomfaring av
sporreundersakelser, fastsatt av sjef HR-avdelingen i Forsvarsstaben 1. mai 2018,

I henhold til punkt 2.3 0g 2.4 i denne bestemmelsen er det en forskningsnemnd oppnevnt av sjef FHS
som har myndighet til 3 behandle seknader om tillatelse til datainnsamling i Forsvaret. Kiiterier og
rettsgrunnlag som skal legges til grunn for vurderingen er omtalt i punkt 4,1 0g 4.2,

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

3 Vedtak

Seknad om tillatelse til @ innhentg opplysninger i og om Fersvaret til forskningsformal innvilges,
Tillatelsen gjelder til prosjektslutt 31. juni 2023,

4 Vilkar for tillatelsen

Det er kun gitt tillatelse til innhenting av det datamaterialet som fremgar av seknaden. Data hentet fra
Forsvaret skal ikke benyttes til andre formal enn den aktuelle masteroppgaven. Ved prosjektslutt skal
alle data hentet fra Forsvaret slettes. Det skal sendes sluttmelding til FHS vedlagt masteroppgaven.
Sluttemelding sendes til ths.datautlevering@mil.no

Postadresse Besoksadresse Sivil telefon/telefaks Epast/ Internett Vedlegg
Postboks 800 Postmottak — Oslo mil/Akershus / postmottak@mil.no 1
2617 Lilehammer 0015 O5LO wvwe. forsvaretno
Narge Norge Militzer telefon/telefaks

99/(500 3659 Organisasjonsnummer

NO 986 105 174 MYA
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Sven Gabriel Holtsmark
Leder forskningsnemnda

Dokumentet er elektronisk godijent, og har derfor ikkke héndskreven signatur.
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Vedlegg 3 Informasjonsskriv og samtykkeerklaering

Vil du delta 1 forskningsprosjektet

«Sikkerhet og sikkerhetskultur ved kampflyskvadron i Luftforsvaret - hvordan
har innfgringen av F-35 pavirket sikkerhetskulturen i kampflymiljget i

Luftforsvaret?"

Dette er et spgrsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er se pa den
menneskelige faktoren i bruken av et automatisert system, og mer spesifikt hvordan sikkerhet
og sikkerhetskultur oppfattes av brukerne av kampflyet F-35. | dette skrivet gir vi deg

informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.

Formal
Forskningsprosjektet er den avsluttende masteroppgaven som inngar i masterprogrammet

beredskap og kriseledelse ved Nord Universitet.

Med nye kampfly falger naturlig nok ogsa nye rutiner, regler og prosedyrer. Denne oppgaven
gnsker derfor & se pa hvordan de menneskelige faktorene utspiller seg i bruken av et nytt
system. Vi vil herunder se pa sikkerheten og sikkerhetskulturen i kampflyskvadronen, og

hvordan innfgring av nytt system og menneskelige faktorer pavirker dette.

Oppgaven gnsker a se pa hvordan personellet ser pa seg selv og sin rolle som en menneskelig
brikke i et ellers automatisert system, og hvordan de kan bidra til & pavirke sikkerheten i den
ene eller andre retningen. Oppgaven vil se pa organisasjonskultur og hvordan avdelingen
jobber med dette, samt se pa leering og utvikling, herunder spesielt hvordan organisasjonen

jobber med dette i lys av menneskelige feil.

Forsvaret utvikles stadig og mye har skjedd innenfor det teknologiske aspektet de siste arene.
Nye vapen, nye kampfly, nye helikopter og nye missiler. Likevel hevder mange at Forsvarets
viktigste ressurs er personellet. Hvordan innfagringen av F-35 har pavirket sikkerhetskulturen
og sikkerhetsarbeidet i kampflymiljget i Norge, vil ha nytteverdi pa tvers av hele Forsvaret.
Innfaring av nye systemer, om det er fly eller stridsvogner, vil pavirke hvordan brukeren og

organisasjonen tenker omkring sikkerhetsarbeid. Med innfaring av nye systemer og en verden
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i stadig endring, der aksept for risiko blir mindre og mindre ser vi behovet for ny forskning pa

omrédet.

For & besvare problemstillingen «Sikkerhet og sikkerhetskultur ved kampflyskvadron i
Luftforsvaret - hvordan har innfgringen av F-35 pavirket sikkerhetskulturen i kampflymiljget i
Luftforsvaret?"

Vi har utarbeidet fglgende forskningsspgrsmal:

1. Hvordan jobbes det med sikkerhet og sikkerhetskultur i avdelingen?
2. Hvor viktig er den menneskelige faktoren for sikkerheten i bruken av nytt kampfly?

3. Hvordan ivaretas leering og utvikling, sett i et sikkerhetsperspektiv, i avdelingen?

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Nord Universitet er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om & delta?

Problemstillingen avgrenser seg til & intervjue de som flyr F-35. Vi har vert i dialog med
flytryggingsoffiseren og skvadronssjefen i forkant av dette prosjektet og de var positive til &
bidra i forskningen var. Vi gnsker a intervjue seks informanter; to relativt ferske og
nyutdannede piloter, to informanter som har noen ars erfaring, og to informanter som har veert
i bransjen over lengre tid og har mye erfaring, gjerne ogsa ledererfaring. Dette er et bevisst
valg vi gnsker a gjare for a fa med bredden i erfaringsnivaet. Ved a ha sa mange som seks
informanter innenfor samme yrke og bransje sa mener vi at vi far et bredt spekter av nyanser
vedrgrende egen rolle som bruker av nytt system og betydningen menneskelige faktorer har
for sikkerheten i bruken av nytt kampfly. Ved & inkludere bade unge og uerfarne, samt eldre
og mer erfarne far man med bade de som har brukt F-16 og som har vart med i innfgringen
av nytt system, i tillegg til at man far hgre erfaringene fra de som nylig har begynt sin karriere
som pilot pa det nye kampflyet. | og med at problemstillingen avgrenser seg til a inkludere en
sapass liten gruppe, altsa piloter som flyr kampfly i Norge, er det ikke veldig mange a velge
mellom og det er derfor heller ikke naturlig eller i det hele tatt mulig a involvere sarlig mange

flere enn rundt seks stykker.
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Hva innebarer det for deg a delta?

Hvis du velger & delta i prosjektet, innebaerer det at vi vil intervjue deg. Det vil ta deg ca. 45
minutter. Intervjuet vil inneholde spgrsmal som; Hva mener du er viktig for 4 bedre
sikkerhetskulturen i Forsvaret? Hva anser du som de stgrste utfordringene knyttet til
sikkerhetskultur i din avdeling? Med innfgringen av F-35, har det veert gkt fokus pa
sikkerhetsarbeid, sammenlignet med tiden med F-16?

Under intervjuet tar vi lydopptak og notater, som deretter vil bli transkribert og analysert.

Det er frivillig a delta

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

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi

behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

e Det vil kun vaere vi som skal skrive oppgaven og veileder ved Nord Universitet som
vil ha tilgang til dataen som samles inn.

e Navnet og kontaktopplysningene dine vil vi erstatte med en kode som lagres pa egen
navneliste adskilt fra gvrige data. Datamaterialet vil lagres lokalt pa datamaskinene,
og vil slettes nar den er analysert.

e Vivil gjare vart ytterste for at du som deltar blir anonymisert og dermed ikke vil
kunne gjenkjennes i den endelige masteroppgaven, men i og med at kampflygermiljoet
i Norge er sveert lite er det mulig at enkelte hendelser som diskuteres vil kunne
gjenkjennes av andre i miljget. Det vil derfor veere en liten risiko for at personer innad
I miljget vil kunne identifisere deg som informant dersom de kjenner seg igjen i
hendelser som eventuelt diskuteres i oppgaven. Du har selv mulighet til & utelate slike
hendelser dersom du ikke gnsker at muligheten for gjenkjennelse skal veare til stede.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes nar oppgaven blir godkjent, ca. dato for prosjektslutt er
15.06.2023. Etter prosjektslutt vil datamaterialet med dine personopplysninger slettes.
Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.
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Pa oppdrag fra Nord Universitet har Personverntjenester vurdert at behandlingen av

personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter

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

« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene

« afarettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende

« afaslettet personopplysninger om deg

« asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spegrsmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine
rettigheter, ta kontakt med:

e Nord Universitet ved Simon Hanssen (simon.hanssen@student.nord.no og
Mariann Wibe (Mariann.Wibe@student.nord.no eller veileder Gunhild Birgitte
Setren gunhild.b.satren@nord.no

Vart personvernombud: Toril Iren Kringen (Toril.i.Kringen@nord.no)

Hvis du har spegrsmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan du ta
kontakt med:

e Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa telefon: 53 21 15
00.

Med vennlig hilsen

Gunhild Birgitte Seetren Simon Hanssen og Mariann Wibe

(Forsker/veileder)
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Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Sikkerhet og sikkerhetskultur ved
kampflyskvadron i Luftforsvaret - hvordan har innfgringen av F-35 pavirket
sikkerhetskulturen i kampflymiljget i Luftforsvaret?» og har fatt anledning til a stille

spgrsmal. Jeg samtykker til:

O adeltai intervju

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

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 4 Intervjuguide
Intervjuguide

SIKKERHET OG SIKKERHETSKULTUR

1. Hvalegger du i begrepet "sikkerhet", "kultur" og "sikkerhetskultur"?

2. | hvilken grad har du fatt opplaring/innfgring/informasjon om tryggingsarbeid og
tryggingskultur?

3. Erdu kjent med gjeldende regelverk knyttet til sikkerhet i Luftforsvaret, og i forsvaret
ellers?

4. Hva anser du som de stgrste utfordringene knyttet til sikkerhetskultur i din avdeling?

5. I hvilken grad opplever du at ledelsen i skvadronen/Luftvingen er involvert i

sikkerhetsarbeidet?

| hvilken grad far nyansatte tilstrekkelig og ngdvendig opplaring?

| hvilken grad opplever du at din avdeling har fokus p4 sikkerhet?

Benytter skvadronen risikoanalyser som en del av sikkerhetsarbeidet?

© © N o

Hva mener du er viktig for 4 bedre sikkerhetskulturen i Forsvaret?

10. Hva mener du er arsaken til at ulykker oppstar i Luftforsvaret?

11. Hvordan kan disse, etter din mening, forhindres/forebygges?

12. Har ledelsen i din avdeling oversikt over de viktigste sikkerhetsutfordringene ved
skvadronen? (Remedy)

13. | hvilken grad opplever du at ledelsen i Luftforsvaret har fokus pa sikkerhet?

14. 1 hvilken grad oppfordrer ledere til & rapportere avvik og ugnskede hendelser? Just
Culture?

15. Med innfgringen av F-35, har det veert gkt fokus pa sikkerhetsarbeid, sammenlignet med
tiden med F-16?

16. Har F-35 fart til gkt fokus pa sikkerhet? Uforandret?
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10.
11.

12.

13.

14.
15.
16.

HUMAN FACTORS OG RAPPORTERING

Hvordan opplever du at avdelingen handterer feil som blir gjort?
| hvilken grad kommer hierarkiet frem i avdelinga? Hva har mest 4 si; grad eller
kunnskap, og hvorfor er det slik tror du?
Hvordan jobber avdelinga for & unnga ulykker?
| hvilken grad har du fatt opplaring/innfering i Luftforsvarets system for rapportering og
avvikshandtering?
Opplever du at alle ugnskede hendelser og avvik rapporteres i remedy? Hvorfor/ hvorfor
ikke?
Hvordan behandles «varslere» eller «<meldere» i din avdeling?
Blir de tatt p4 alvor?
a. Blir det satt pris pa at avvik og ugnskede hendelser rapporteres?
b. Hvaer ledelsens holdninger overfor meldere?
c. Opplever du at avviksmeldinger blir hdndtert p4 en tilfredsstillende méte? Innenfor
gitt frist?
d. Felges det opp med ngdvendige og tilstrekkelige tiltak?
e. Far melderen tilbakemelding om rapporteringen, og utfallet av saken? Raskt?
I hvilken grad synes du det er enkelt a rapportere? Kan det gjares anonymt?
Oppfordrer ledere og medarbeidere til & rapportere avvik?
Opplever du at rapporteringskulturen pavirkes av frykt for sanksjoner?
I hvilken grad har du tillitt til at avvikssystemene bidrar til leering og endring i
organisasjonen?

Hva tror du er arbeidsgivers intensjon med & legge til rette for rapportering?

Hvordan opplever du informasjonsflyten i skvadronen, og i Luftforsvaret som helhet? Hva
fungerer bra/darlig?

| hvilken grad identifiserer du deg med Luftforsvarets/Forsvarets mal og visjoner?
Opplever du at skvadronen har godt samarbeid, og verdsetter initiativ og engasjement?

Hva med Luftforsvaret som helhet?
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I L e

LARING OG UTVIKLING

| hvilken grad mener du at skvadronen evner a lare av tidligere hendelser for a forhindre
lignende tilfeller?

Hva legger du i begrepet "organisatorisk lering"?

Opplever du at skvadronen har fokus pa organisatorisk laring?

Legger skvadronen til rette for kompetanseheving?

Opplever du at lzering og endring blir prioritert i skvadronen, og i Luftforsvaret som helhet?
| hvilken grad opplever du at skvadronens sikkerhetskultur har fokus pa lzering og endring

fremfor individuelle sanksjoner? Er det just culture i LF?

AVSLUTNING

1. Hvordan opplever du skvadronens sikkerhetskultur totalt sett?
2. Er det noen av temaene du gnsker a belyse ytterligere?

3. Er det andre temaer relatert til sikkerhetskultur ved skvadronen du gnsker & dele?
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