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Forord
Det hele begynte med en interesse for lengdempéfinger sammenlignet med pekefinger!

For noen ar siden sa en venninne pa hendene nikket ng sa at hendene mine fortalte at jeg
hadde gode forutsetninger for god fysikk. Litt stwf forngyd kikket jeg ned pa hendene mine
som tydelig hadde lenger ringefinger enn pekefingtter dette begynte jeg i smug a kikke pa
venninnene mine sine hender for & se om det sticfiorteold til deres antatte fysiske kapasitet.
Og jammen meg gjorde det ikke det!

Ved en tilfeldighet fant jeg for et ar siden ent #@s biologiske kjgnnsforskjeller pa BBC sine
hjemmesider hvor jeg blant annet skulle male fingrmine. Konklusjonen var at jeg hadde
starre forskjeller mellom de to aktuelle fingrems @jennomsnittsmannen! Og jeg som er
kvinne! Jeg fant ut at tidlig eksponering for tesséwon i mors liv blant annet pavirker lengden pa
ringefinger. Forskning viser at lengden pa ringgdinkan ha en sammenheng med suksess i
konkurransepregede idretter. Forskere ved Cambtiahjeersity har ogsa kommet frem til at det
samme fysiske fenomenet kan forbindes med evietdilbeslutninger og til aggresjon.
Undersgkelser viser at forretningsmenn med fortviddengre ringefinger tjener mye mer enn

de med forholdsvis kort ringefinger.

Denne nye kunnskapen gjorde at jeg ogsa begyrteiére mine kollegers fingre — min
hypotese ble at kvinner i Forsvaret har "maskulieader”. Jeg gjorde for moro skyld en
undersgkelse blant 25 kvinnelige offiserer og 18liase hadde faktisk maskuline hender. Jeg
hadde altsa rett i mine antakelser selv om detssantigvis ikke vil anses som vitenskapelig
bevist. Det kan altsa vaere noen biologiske forkkjslom skiller kvinnelige offiserer fra

gjennomsnittskvinnen!

Da tema for masteroppgaven skulle avgjgres vaemneg med Sjefspsykologen og veileder i at
fingerproblematikken kanskje ble litt for smal fam masteroppgave. Men motivasjonen og
interessen for kjgnnsforskjellene dro jeg med meg na i form av sosialiserte

kjgnnsforskjeller.

A skrive en masteroppgave kan sammenlignes medgebst hus. En har en plan i
utgangspunktet, men den blir endret gang etter.gab¢ar mye lengre tid enn forventet og det
blir forsinkelser pa grunn av bade ytre og indrestandigheter. Nar huset er ferdig vet du
hvordan du egentlig skulle ha bygget det hvis durleugjort det pa nytt. Og du sitter igjen med

utrolig mye leering om hvordan det skal gjgres ogrdan det ikke bgr gjares.
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Jeg har hatt gleden av & diskutere forhold runditqueighet, kjgnnsforskjeller og lederskap med
mennesker med hgy kompetanse innenfor fagfeltgtviléakke Sjefspsykologen, Professor Carl
Erik Grennes, og hans dyktige medarbeidere dokidsifipendiat og psykolog Live Almas-
Sgrensen og doktorgradstipendiat og psykolog Olestdn Lang-Ree for god stgtte og

inspirasjon.

Sa vil jeg takke min tdlmodige og kunnskapsrikdedsr Dr. Philos oberstlgytnant Ole Asbjarn
Solberg som har veert bade litt arkitekt, litt srevkég bidratt bade til fremdrift og noen
forsinkelse i bygge prosjektet grunnet justerindogggeplanene pa grunn av forhold jeg ikke

har tenkt pa.

En stor takk gar ogsa til de 9 kvinnelige offisereiom velvillig stilte opp og lot seg intervjue.

De har i stor grad veert bidragsytere til denne erappgaven.

Jeg vil ogsa rette en takk til kollegene mine gibjeom har veert nysgjerrige pa bade
fingerlengder, personlighet og kjgnnsforskjellay,som gjennom daglige smaprat foran

kaffemaskinen har bidratt til & gi meg nye ideevotlinger i til studien.

Sa haper jeg du ogsa er litt nysgjerrig pa a finmnav om det er en spesiell type kvinner som
swaker seg til Forsvaret, om disse kvinnene ligdemgnn og om det er mulig a vise sine

feminine egenskaper i et mannsdominert miljg sons\Fauet.

Liv Lundstein

Master student FSTS
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Abstract
The Armed Forces top the list of the most male-chat@d sectors in Norway when it comes to

the number of male and female leaders.

The purpose of this study has been to find outefrhilitary get increased addition of feminine

characteristics through the women who seek milieahycation and career.

The main question to be addressed was: "Are fearadlemale military leaders equal, and is there

room for feminine leader behaviours in the armedde?"
| addressed the following hypotheses:
* Female and male military leaders are equal.
* There is a special type of women who choose thee@lrForces.
* There is limited room for feminine leader behavginr the military.

The results of the study indicate that female anjitteaders are not equal to male military
leaders, but the differences in their personadity bit smaller than between the sexes in the

reference group.

There is not a special type of women who choosétheed Forces, but they have a number of

common features of more masculine character.

There is limited room for feminine behaviours iditary leadership, due to the early adaptation

to the male-dominated culture.

This shows that the Armed Forces only to a ceeatant receive the feminine characteristics
through the women who seek an education and cexréee military.
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1 Innledning

1.1 Bakgrunn
Forsvaret topper listen over de mest mannsdomiseksrene i Norge nar det gjelder forholdet

mellom antall mannlige og kvinnelige ledere (StatisSentralbyra, 2007). Det fremgar ogsa av
Makt- og demokratiutredningens eliteutvalg (1998320at det forekommer en total
mannsdominans pa de gverste nivaene (Skjeie & eRf¥3). Det hjelper dog litt pa

statistikken at Forsvaret fikk sin fgrste kvinneligontreadmiral 1. februar 2008.

Forsvaret har i mange ar jobbet for & gke kvinnelmd men har sa langt ikke lykkes i
nevneverdig grad til tross for handlingsplaner bkgetiltak for & rette pa situasjonen. | dag er
det ca. 8 % kvinnelig befal og vervede i Forsvaf@inneandelen har ikke beveget seg mye de
siste 15 arene. Hvorfor gjenspeiler ikke kvinneadelée Forsvaret den utviklingen som har veert
innen likestillingen i Norge de siste 15 arene? Kxet vaere neerliggende a tro at man har for lite
kunnskap om kvinnene i Forsvaret, og at tiltakesra sr forsgkt derfor har hatt begrenset effekt.

FN har ogsd kommet med henstilling til medlemslaiedem & gke kvinneandelen i sine militeere
innsatsstyrker. Den 31.oktober 2000 vedtok FNs Sikétsrad resolusjon 1325 om "Kvinner,
fred og sikkerhet”. For farste gang i FNs histadlke Sikkerhetsradet stilling til spgrsmal

omkring kvinners rolle og erfaringer i veepnede kiktdr. Resolusjonen har som overordnet mal
a ke kvinners deltakelse og innflytelse i arbeidetl & forebygge, handtere og lgse konflikter.
Resolusjonen skal ogsa bidra til & ivareta kvinmeesineskerettigheter under flukt, i krig og
konflikt og integrere kjgnnsperspektivet i fredsgggde arbeid. Resolusjonen bgr veere en

ytterligere motivasjon for & pavirke til en gkt kaeandel.

Forsvarsministeren uttalte pa Forsvarets kvinnek@mise i 2006 at: "Forsvaret trenger de
feminine verdiene sa vel som de maskuline verdignskal lgse stadig mer krevende oppgaver

hjemme og ute. Det gjgr vi best med et bredt speleelier og erfaringer”.

FN og Forsvarsministeren etterspgr altsa et byeskter av verdier og erfaringer, underforstatt
at kvinnene ogsa skal bidra til & utvide dette sgrek. Det forutsettes altsa at kvinnene bringer
med seg andre egenskaper og erfaringer enn mener Besket lite pa hvilken type kvinner
som velger utdanning og karriere i Forsvaret. S&dan kan man vite om de kvinnene som

velger Forsvaret faktisk representerer den forkgfedten som etterspgarres?

Det er derimot forsket mye internasjonalt pa kjgarskjeller og kvinnelige ledere generelt. Det
interessante er at forskning viser at det er fetkkj mellom kvinnelige og mannlige ledere, men
flere undersgkelser konkluderer med at dette ikklkelgr i det militeere og i mannsdominerte
miljger (Eagly, Karau & Mikhijani, 1995). Er defilsi det norske Forsvaret ogsa? Er det en
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spesiell type kvinner som tiltrekkes av mannsdonénmiljger; kvinner med mer maskuline
egenskaper enn kvinner generelt? Eller er detslkvinner i mannsdominerte miljger blir sa
pavirket av kulturen at de ikke fremviser sammetedenskaper som kvinner, men leder som

menn? Er det i det hele tatt rom for feminin ledéeed | Forsvaret?

1.2 Undersgkelsens formal og problemstilling
| fglge Eagly og kollegers forskningsresultaterq@3pbgr det trolig ikke veere de store

forskjellene mellom kvinnelige og mannlige lededet norske Forsvaret heller. Jeg er
nysgjerrig pa a finne ut om det virkelig er slikederadferden i Forsvaret er lik uavhengig av

kjgnn. Og eventuelt hvorfor det er slik.

Militeere ledere laerer tidlig at de "skal lase ot og ta vare pa sine menn. "A lgse
oppdraget” drives gjerne av de tradisjonelle maskutgenskaper som handlingsorientering og
rasjonalitet, mens & "ta vare pa sine menn” i stgrad forbindes med de feminine egenskaper
som omsorgsevne og relasjonsorientering. Laeregmnikan symbolisere viktigheten av at en
organisasjon trenger bade maskuline og femininasigmer. Hensikten med denne
masteroppgaven er a sette fokus pa om vi far igxtsel av feminine egenskaper gjennom de

kvinnene som sgker militeer utdanning og karridfersvaret.

Jeg har valgt a ta utgangspunkt i personlighetjogrisforskjeller relatert til ledelse, og gnsker &
se naermere pa problemstillingéar kvinnelige og mannlige militeere ledere like, egdet

handlingsrom for feminin lederadferd i Forsvaret?”

Problemstillingen er sammensatt av to deler sonheragig av hverandre er interessante. Jeg har
likevel valgt & sette dem sammen fordi den fgrstertsier noe om potensialet for den andre
delen. Studien vil ha en kvantitativ del med fokaspersonlighet og en kvalitativ del som vil

konsentrere seg om lederadferd.

| den kvantitative delen vil jeg studere persordigm til de kvinner som sgker lederutdanning og
karriere i Forsvaret, heretter kalt kvinnelige tadire ledere. Jeg vil sammenlignes kvinnelige
militaere lederes personlighet med mannlig militeederes personlighet for & finne eventuelle
forskjeller og likheter. I tillegg vil jeg finne wWm kvinner som sgker seg til Forsvaret
representerer det brede lag av den kvinnelige keifeden, eller om det er en mer homogen
gruppe kvinner som har mindre varians med hens$yretsonlige egenskaper enn kvinner

generelt.
Jeg har utviklet to hypoteser jeg vil teste utn #gantitative delen av studien:

1. Kvinnelige og mannlige militeere ledere er like.
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2. Det er en spesiell type kvinner som sgker ségtsvaret.

| den kvalitative delen av studien blir hovedfol#slederadferden og i hvilken grad kvinnene
far benytte sin kvinnelighet eller feminine egensikasom ledere i Forsvaret. Konklusjonene i
den kvantitative delen vil si noe om hvilket utgapgnkt kvinnelige militsere ledere har i forhold
til & berike lederadferden i en mannsdominert oisgesjon. Viser det seg at de to hypotesene i
den kvantitative delen stemmer, kan det veere gagniiar & hevde at utgangspunktet for feminin
lederadferd er begrenset selv om kvinneandeleresk&lgk. Viser det seg derimot at forskjellene
gjenspeiler variasjonene i samfunnet forgvrigkeihklusjonen peke i retning av at kvinnelige
militsere ledere representerer forskjellighet ogrést grunnlag for gkt innslag av feminin

lederadferd.
Jeg har utviklet en hypotese jeg skal besvare kdahtative delen av studien:
3. Det er begrenset handlingsrom for feminin ladéerd i Forsvaret.

Med handlingsrom for feminin lederadferd menerijbgilken grad kvinnelige militeere ledere
opplever at de kan bruke sine feminine egenskapessre seg selv som kvinner i militaere

lederstillinger og samtidig oppleve at de blir relgjerte og akseptert for dette.

1.3 Avgrensninger
Jeg velger a konsentrere studien om sosialisestenkforskjeller da jeg gnsker & bidra til innsikt

som kan danne grunnlag for ytterligere tiltak fask® kvinneandelen i Forsvaret. Min
uhgytidelige test av de kvinnelige offiserenes dilgngde skaper nysgjerrighet rundt de
biologiske kjgnnsforskjellene og i hvilken gradid® betydning for valg av utdanning. Men jeg
velger & se bort fra dette da innsamling av enviibli for omfattende og krevende innenfor
rammen av en masteroppgave. Jeg antar videre bialiegiske i stor grad er representert i
personligheten og at det allerede er forskjellerstarten av (Pinkers, 2002). Ved denne
tilneermingen vil jeg kunne se hvordan forskjellemékles eller undertrykkes.

Studien bestar av to empiriske deler som har utikalg. Den kvantitative delen gar i bredden og
gir rom for generalisering, mens den kvalitativéedesr mer fenomenologisk orientert og gir
derfor ikke grunnlag for a generalisere. Fordelau mt slikt design er at de to delene til
sammen bidrar med perspektiver som er ngdvendigtfBorsvaret skal kunne realisere sine
malsettinger i form av en gkt kvinneandel men dade&m av gkt mangfold og et starre innslag

av feminine kvaliteter.




Side 10 av 71 Liv Lundstein

2 Teori
| dette kapitlet vil jeg ta for meg de omradenenegner er relevante for studien og samle

informasjon som har betydning for problemstillingam. Etter hvert teorikapittel gir jeg en kort

oppsummering av forhold jeg tar med meg videredlisn.

2.1 Personlighet
| alle tider har man forsgkt & kategorisere meneiep ulike mater. | den gresk-romerske

antikken opererte filosofene med ulike typebeteggrel dag har vi et mangfold av
kategorisystemer. Lawrence Pervins (1993) defingeesonlighet slik: Personlighet er en
samlebetegnelse pa de karakteristika ved et mearsesk forklarer dets konsistente
atferdsmgnsterD. C. Funder (1997) uttrykker personlighet sosh ihdivids karakteristiske
mgnster av tanker, fglelser og adferd, i foreniregirde psykologiske mekanismer — skjult eller

ikke skjult — bak disse mgnstréene.

Man har i personlighetspsykologien veert opptaid &ange inn helheten ved individet i sine
personlighetsbegreper og inkluderer bade tankiists og adferd, og det kompliserte
samspillet mellom disse aspektene. Pervins (198f)idjon er generell og gir rom for &
vektlegge mange forskjellige sider ved en pers@n [Bgger vekt pa at personlighet ogsa dreier
seg om indre kvaliteter og egenskaper som vil giwgerykk i regelmessighet. Funders (1997)
bidrag tar inn i seg hvordan et individs tankelelser og ytre atferd til sammen former et unikt

menneske.

Psykologer har siden William James (1890/1950) wqgptatt av spgrsmalet om i hvilken grad
personligheten forandrer seg i voksen alder ogendringene eventuelt skjer. McCrae og Costas
(1996) femfaktor teori hevder at personlighetstrietiitnmer av biologiske forhold og at den
utvikles fullt ut i tenarene. Trekkteoretikerne kidger videre at det er mindre eller ingen
endringer etter denne tid. Kontekstualistene p&isie hevder at trekkene er mer komplekst
sammensatt, og at det som i stgrst grad pavirkeppkghetsutviklingen er egenskaper ved det
sosiale miljget (Haan, Millsap & Hartha 1986; Helsdones & Kwan 2002). Denne retningen
hevder at personligheten endrer seg, at endringekemplekse og at det er mange forhold som
pavirker disse endringene. De siste arene er danhgjnfart forskning som viser at
personligheten kan endres gjennom store delevau Berkley-undersgkelsen som ble
offentliggjort i 2003, var basert pa en tverrsnittdersgkelse av over 100 000 kvinner og menn i
forskjellig alder og av ulik nasjonalitet. Berklagr ogsa sammenstilt 150 undersgkelser med til

sammen over 35 000 mennesker som har blitt fulgt Bere ar (Glemmen, 2006). Resultatene
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av undersgkelsene viser at de fleste forandrehskdgil 50 ars alderen, enkelte ogsa utover 50
ars alder (Srivastava, John, Gosling & Potter, 2003

Personlighet er altsa de karakteristika ved et nesike som forklarer dets tanker, falelser og
adferd. Det er uenighet om personligheten endrgr seen hovedretningen innen forskningen

sier at den endrer seg mest i tenarene og i avid&egnad i voksen alder.

2.2 Femfaktormodellen (FFM) — en mate a male person ligheten pa
Gjennom historien har personlighet blitt forsgkitnpa ulike mater ved hjelp av blant annet

intervjuinstrumenter, observasjonsskjemaer ellergskjemaer. Tidligere var det vanlig med
intuitive metoder (projective) der personen somllskturderes ble bedt om & avgi "fantasisvar”
eller assosiasjoner til ulike figurative bilder. &g forskning konkluderer med at slike metoder
kan fortelle noe om en persons fantasiliv, mereated vanskelig & predikere adferd pa bakgrunn
av fortolkningene (Torgersen, 1995).

Det har i personlighetspsykologien veert mange ng@miom hvordan en skal forsta og beskrive
personlighetsforskjellene mellom mennesker, mesynés det som om de ulike retningene har
samlet seg et felles rammeverk for faglig persdmdtgkartiegging. Rammeverket kalles "The
Big Five” eller femfaktor modellen (FFM) for perdmghet. Fra grunnen av ble dimensjonene
bygget pa en studie av de adjektiver menneskeebfiok a beskrive personlighetsforskijeller.
Modellen baserer seg pa de grunnleggende antaksilsakk teorien, og gar ut pa at fem brede
og generelle personlighetsfaktorer forklarer sysiigsk varians i personligheten (John, 1990;
Goldberg, 1993).

De fem faktorene som inngar i FFM er generelleagmensatte, og det er derfor ikke sa enkelt
a finne dekkende begreper pa dem. Det finnes iasgonalt to ulike systemer for & beskrive
faktorene. De ene systemet er knyttet til NEO-sphen (Eks. NEO PIl) som bruker akronymet
OCEAN (Openness, Conscientiousness, Extraversigreeableness, Neuroticism). Det andre
systemet er knyttet til den leksikalske tradisjgneo det eldste systemet. Her gjenspeiler
rekkefalgen pa faktorene hvor mye variasjon hvktofaforklarer i leksikalske undersgkelser av
personlighetsbeskrivende ord (Engvik og Falles?lad5s). De vanlige betegnelser pa faktorene i
dette systemet er:

« Extraversion (Dominans)

» Agreeableness (Varme)

! Norsk oversettelse i parentes
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» Conscientiousness (Kontroll)
» Emotional stability (Falelser)
« Intellect (Apenhet)

Det er gjennomfgart forskning innen de ulike trasiigne for & se om de har resultater som kan
sammenlignes. Og det viser seg at mesteparterkeorsarukturen og benevnelsene er like, men
det finne noen forskjeller. Faktoren som i det lkeidske systemet kalles "Emotional stability”,
har betegnelsen "Neuroticism” i NEO PI. Denne fa&toer omvendt skalert i de to systemene.
Dette bar en vaere oppmerksom pa nar resultatesakahenlignes. Faktoren som i begge
systemene kalles "Conscientiousness” skiller gefrdi hverandre, men forskjellene er ikke
betydelig. Det finnes to ulikheter som betegnes betydelige. Lokaliseringen av faktorene
"Extraversion” og "Agreableness” er forskjgvet sik"Varme” er en fasett i "Extraversion” i
NEO PI, mens det er en fasett i "Agreeablenesgt ieksikalske systemet. "Openess” i NEO PI
betegnes som "Intellect” i den leksikalske tilnaargen (Goldberg, 1993).

Forskerne er altsa stort sett enige om hvordarikie faktorene skal defineres og tolkes, men
det er noe uenighet om hvordan fasettene skalgyessDet kan virke som om uklarhetene rundt
definisjonen av faktorene mer skyldes ulik sprakbenn reelle forskjeller mellom de ulike
systemene (Engvik, 1993). En av arsakene til uetéghkan veere at ord som beskriver
personligheten har betydning for mer enn en fal@weert fa av de personlighetsbeskrivende
adjektivene lar seg gjengi som rene faktorer. Bstél egenskaper beskrives trolig best som
kombinasjoner av faktorene i FFM (Langlo & Niels@001). Dette betyr at resultater fra de

ulike retningene til en viss grad kan sammenligriasman tar i betraktning de nevnte forhold.

Det er gjort undersgkelser med FFM blant ulike oreliteter som konkluderer med at det er stor
sannsynlighet for at femfaktorstrukturen i persgimitsbeskrivelsen kan regnes som universell
(McCrae et. al, 1997). Dette gjgr at man kan santigrenresultater fra eksempelvis norske

forhold med utenlandske undersgkelser.

En svakhet med slike undersgkelser et at forsgkspene kan gnske a fremsta mer positive enn
hva de egentlig er (sosial gnskelighet). Dett@esdkt ivaretatt i FFM gjennom egne spgrsmal i

testen som skal forsgke a avslgre bevisst ellerisdteuzerlighet (Glgmmen, 2006).
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Forsvarets operasjonalisering av FFM kalles 5PBmibygger pa NEO tradisjonen (NEO PI-R).
Verktgyet baserer seg pa 5PFs som er normert fondeske populasjonen av Harald Engvik

(1996). 5PFmil bygger pa de fem faktorene:
» Dominans
* Varme
» Kontroll
» Falelser (fraveer av negative fglelser)
« Apenhet

Hver av de 5 faktorene bestar av 6 fasetter sosatimen utgjar faktoren. Disse gjengis i

figuren under.

Dominans Varme Kontroll Folelser Apenhet
Utadvendt Neerhet Punktlighet Angst Fantasi
Innflytelse Empati Arbeidsmoral Sinne Estetikk
Energi Tillit Orden Tungsinn Falelser
Ledelse Samarbeid Systematikk Sjenanse Handlinger
Konkurranse Hjelpsomhet Ambisjon Sarbarhet Ideer
Sosialt uredd Glede Malrettet Selvtillit Verdier

Figur 1 FFMs faktorer med tilhgrende fasetter

| Forsvaret har 5PFmil blant annet vaert brukt €éksjonsprosesser hvor man ogsa har veert
interessert i & male ledelses- og jobbrelatertasigmer. | 5SPFmil er det derfor utviklet del

skalaer som ogsa maler konkurranseorientering répgssgking og ledelse (Barlaug, 1998).

FFM er altsd den mest anerkjente maten a fremgiiesonligheten pa. Forsvaret benytter en
utgave som bygger pa NEO tradisjonen som betedpiesb. At den tar opp i seg jobb- og
lederrelaterte egenskaper er en fordel for meg sgsa gnsker a se pa lederadferd. Resultater
fra en 5PFmil undersgkelse kan sammenstilles mmdteger fra tilsvarende undersgkelser med

beslektede verktay.

2.3 Kjgnnsforskjeller
Forskere setter ofte et skille mellom biologisksagialisert kjignn. Biologisk kjgnn beskriver

ulikheter i anatomi, fysiologi og hormoner. Enkeattener at det er store individuelle forskjeller
ogsa innen kjgnnene som gjar at biologiske kjgka Kan kategoriseres i to bipolare grupper

(Beemyn & Eliason, 1996; Jagose, 1996). De flestuker har imidlertid tillagt kategoriene
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mann og kvinne spesielle betydninger. Sosialigertik refererer til hvilken betydning og
evaluering som blir assosiert med kjgnn innenfdeeukulturer. Avhengig av kultur kan menn og
kvinner forventes & oppfare seg pa ulike materabeles ulikt eller bli oppfattet forskijellig.
Dette er sosialiserte kjgnnsforskjeller som hariited biologiske kjgnnsforskjeller a gjgre
(Indvik, 2001).

Mannlige verdier kan beskrives med ord som uavighadj selvhevdelse, isolasjon, kontroll,
konkurranse, et skarpt blikk, rasjonalitet og asal{fMarshall, 1984). Brestrup utvalget (2007)
papeker det teorien hevder i sin vurdering av kifonskjeller, at maskulinitet i ulike kontekster
historisk og kulturelt har veert forbundet med aevagtadvendt, handlingsorientert, upersonlig,
objektiv, eksplisitt, analytisk, kvantitativ, linegeasjonalistisk og materialistisk.

Kvinnelige verdier beskrives ofte med ord som agiginet, vilje til kompromisser, evne til &
godta, vaeremate som preges av personlighet ogtiédngkape synteser (Marshall, 1984).
Brestruputvalget (2007) kommenterer at feminirtitadisjonelt ogsa har veert forbundet med
omsorg, emosjonalitet, samarbeid, relasjonsorigmgemottakelighet, intuisjon, helheter og

kontekster, samt kreativitet.

Engvik (2001) har gjort undersgkelSepm viser at det er sm& men gjennomgaende
kjgnnsforskjeller for faktorene i 5PF. Det er in@did uklart hvilken andel av forskjellene som
kan tilskrives at kvinner og menn har forskjelligasstil eller reelle forskjeller i maten kjgnnene
opplever seg selv pa. | 5PF skarer kvinner hgyenengenn pa faktoren "Varme” og det er
denne faktoren hvor kjgnnsforskjellene er starstniker skarer ogsa noe hgyere enn menn pa

faktoren "Kontroll”, mens menn skarer noe hgyere kvinner pa faktoren "Falelser”.

Det er gjort en stgrre undersgkelser med FFM samt Binnet har sett pa kjgnns- og
aldersforskjeller innenfor de 5 faktorénBet viser seg at kvinner skarer signifikant heyenn
menn pa faktorene "Dominans”, "Kontroll” og "Varmeahens de skarer signifikant lavere

innenfor "Falelser” og "Apenhet” (Srivastava et, 2003).

Srivastavas undersgkelse ble basert pa et verktmyes neert beslektet med FFM; Big Five
inventory (BFI), men som bruker en annen maleerfétanvender en intuitiv maleenhet som
kalles POMP (percentage of maximum possible scor&3MP skare er en lineger fremstilling av
ramaterialet pa en skala fra 0-100. | og med atdeoe ulike verktgy som nyttes og at
maleenhetene ikke er helt samsvarende, kan enrdikéodirekte sammenligne resultatene fra
Srivastavas studier med resultatene fra FFM. Sarigmamger begrenses til & se pa trendene

2 Utvalget var p& 213 personer (N= 213)
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med hensyn til hgye og lave skar pa de ulike fakter Resultatene fra Srivastava og kolegers

studier gjengis i figuren under.

Utvikling av personlighet i voksen alder
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Figurene er hentet fra Srivastava, John, Goslirgp&er, 2003. De viser hvordan personligheten erség
over tid innenfor de 5 faktorene i "the Big Five”

Veer oppmerksom pa at den norske oversettelsen enrtiticism” altsa "Fglelser” maler fraveer av
folelsene. Figuren ma derfor speilvendes om x-aksea gi det riktige bildet.

POMP er méleenheten. (Percentage of maximum pessibres = Prosent av maksimum skar)

Figur 2 Utvikling av personlighet i voksen alder (Srivastava et. al, 2003)

% Se Figur 2 Utvikling av personlighet i voksen al@@rivastava et. al, 2003)
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Kvinners skare pa faktoren "Dominans” viser emliteen signifikant gkning fra 21-30 ar, som
avtar tilsvarende frem mot 60 ars alderen. For memmkningen i alderen 21-30 svak og sa vidt
signifikant. Frem mot 60 ars alderen er det en evaé&ere men signifikant endring i avtakende

retning.

Pa faktoren "Varme” har begge kjgnn en svak gkfieg til 30 ars alderen. Fram til 60 ars
alderen er endringen starre. Fgrste del av demmedpea er det en gkning, men vi ser at
utviklingen stagnerer og gar litt ned mot slutterparioden. Resultatene her er ogsa

signifikante. Som grafen viser blir forskjellenahkpnene i mellom noe starre med gkende alder.

Nar det gjelder faktoren "Kontroll” bar begge kjgen gkning frem til 30 ars alderen. Tendensen
fortsetter & gke frem til 60 ars alderen men i miredre grad. Forskjellene her er ogsa

signifikante.

Pa faktoren "Fglelser” er utviklingen forskjelligrfkjgnnene. Menn har ingen signifikant
endring verken i ung eller eldre alder. Kvinneriahat gker sin fglelsesmessige stabilitet gradvis
giennom hele livet, og naermer seg menns verdiedt goksen alder.

Innenfor faktoren "Apenhet” ser vi samme tendenfegge kjgnn, ved at den gker noe frem til
30 ars alderen og avtar deretter. Det er en fdtskjglom kjgnnene ift hvor mye det gker og
avtar. For menn avtar trenden mer etter 30 arseaidenn hva den gker frem til 30. For kvinner
gker trenden like mye frem til 30 ars alderen sem avtar etterpa. Sa menn ligger lavere pa
"Apenhet” nar de er 60 ar enn nér de var 20. Kvireromtrent pa samme niva nar de er 60 som

de var nar de var 20 ar (Srivastava et. al, 2003).

Det er altsa personlighetsforskjeller mellom kvinog menn. Begge kjgnn har feminine og
maskuline egenskaper i starre eller mindre grady lknénner ser ut til & skare signifikant hgyere
enn menn pa faktorene "Dominans”, "Kontroll” og "Mane”, mens de skarer lavere pa
"Folelser” og "Apenhet”. Forskjellen mellom kjgnnerforblir relativt konstante gjennom livet.

Den stagrste endringen er at kvinner blir mer faslnessig stabile med alderen.

2.4 Personlighet og ledelse
Det er trolig en sammenheng mellom en leders pégbatstrekk og lederskap. Judge, Bono, llies

og Gerhards (2002) undersgkelse viser at de fetartade i FFM i stor grad bidrar til a forklare
effektivitet hos ledere og hvorvidt en person opptesom en god leder av andre uavhengig av om
han er leder eller ikke. | denne undersgkelseadarkffektiviteten og lederens opplevde lederevne

vurdert av medarbeiderne, og resultatene blir sdledbjektive. Og det viser seg at personligheten
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har en starre betydning for om en person fremsgdilio opplevd som leder, enn for hvor effektiv

han faktisk er som leder.

De tidlige studiene av personlighetens betydnimdederadferden konkluderte med at det ikke
kunne pavises noen sammenheng mellom spesiellenigisetstrekk og ledereffektivitet (Stogdill,
1948; Mann, 1959). P& 1960, 70 og 80 tallet vafatpngen at personligheten i beste fall i
varierende grad kunne si noe om hvordan et arbiedbli utfart (Guion & Gottier, 1965; Davids-
Blake & Pfeffer, 1989). | dag er oppfatningen attew av & studere personligheten for & forsta
lederskap har veert feilaktig undervurdert (Lilldge & Williams, 1992; Hogan, Curphy & Hogan,
1994; Vickers, 1995). Det er en sammenheng melleragmlighet og lederskap. Det viser seg at
lederskap i form av evne til synlighet og effekiatikorrelerer med de fem faktorene i FFM. (Judge
et. al, 2002). Hogan & Holland (1995) gjennomfatiedier som bekreftet det samme.

Sammenhengene varierer noe mellom ulike bransjer.

Det er verd & merke seg at faktoren "Apenhetenligrad har pavirkning pa lederskapet i forsvaret
og i staten, mens det har stgrre betydning i naiugg og i studentmiljget. Dette kan forklares med
at forsvaret og staten er byrakratisk oppbygd agegelstyrt, i studentmiljget er mindre organisert
med fa regler. Neeringslivet havner mellom disse stadst naerhet til studentmiljget (Judge et. al,
2002).

Det er viser seg at i nye situasjoner, situasjpneget av bra endringer og uoversiktlighet, taeted
med hay skére p& "Apenhet” bedre avgjarelser. Breinse gjelder ledere med lav skar pa
"Kontroll”. Det viser at det er egenskaper somekfierer avhengighet, eksempelvis ordre,
plikttroskap og sindighet i denne sammenhengerikégere enn egenskaper som reflekterer vilje
som kompetanse, malrettethet og selvdisiplin. Deatter at "Apenhet” er en viktig faktor for &
kunne handtere dette arhundrets konflikter, mervidet ogsa at ballansen mellom disse to faktorene
er viktige. "Apenhet” viser seg & ha en neer sammeghned kreativitet og evnen til & pavirke til
endringer, mens faktoren "Kontroll” sier noe om enriil ledelse (LePine, Colquitt & Erez, 2000).
Judge et. al. (2002) fant at "Varme” var den aveie faktorene som var minst relevant i forhold til
lederskap. Dette var Hogan & Holland (2003) ikkegenDe mente tvert i mot at "Varme” har en
betydning for godt lederskap.

Det er ogsa gjort undersgkelser som paviser asgtnen og konteksten har innvirkning pa i hvilken
grad personligheten har betydning eller ikke (Glll& Irving, 2001).

Det er trolig en sammenheng mellom personlighdedglse. Det viser seg at det viktigste er
hvordan en oppfattes som leder snarere enn hvekteffen faktisk er som leder. | nye

situasjoner som preges av hurtige endringer og sikilighet tar de som skarer hgyt pa
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"Apenhet” best beslutninger. Det viser seg at de¢re sammenheng mellom hay skér pa
"Apenhet”, kreativitet og evnen til & pavirke tihdring. Det viser seg ogsa at faktoren
"Apenhet” har liten pavirkning pa lederskapet i Bkratiske og regelstyrte etater som
eksempelvis Forsvaret. Dette viser at det er emsamheng mellom den kvantitative og
kvalitative delen av studien min. | tillegg indikedette at Forsvaret i stgrre grad trenger
kvinnelige ledere og at kulturen trolig ikke giistrekkelig rom for denne siden av kvinners

personlighet.

2.5 Kjgnnsforskjeller og ledelse
Det har blant forskerne veert ulike oppfatningeraeher kjgnnsforskjeller innenfor ledelse.

Eagly og Johnson (1990) har gjennomfgrt en metgs@alv over 160 studier av kjgnnsrelaterte
forskjeller i lederstil. De fant bare en forskjelellom kjgnnene, nemlig at Kvinner kan synes a
ha en mer deltakende og demokratisk lederstil aepes en mindre autoriteere og dirigerende

stil enn menn. Denne tendensen forsvant gradver imannsdominerte miljger.

En annen metaanalyse har kommet fram til at maamiggkvinnelige ledere sannsynligvis blir
evaluert pa ulike mater (Eagly et. al, 1992), sadere kan innvirke pa den lederopplaering de
far (Ohlott, Ruderman & McCauley, 1994) pa derdtedere og pa forfremmelse. Det viser seg
at kvinnelige og mannlige ledere blir like gunsgigaluert nar de bruker den samme typisk
kvinnelige lederstil (demokratisk), men bare kvilge ledere ble lite gunstig evaluert nar de
brukte den samme type mannlige lederstil (autaskadg dirigerende). Kvinnelige ledere blir
spesielt undervurdert nar de jobber i mannsdonengier og nar de blir evaluert av menn.
Kvinner som evaluerer favoriserte derimot ikke ele¢ kjgnnet framfor det andre. Disse
forskningsresultatene understgtter andre nyereestadm peker pa at det er forskjell pa
mannlige og kvinnelige ledere nar det gjelder tidenma veere ansatt fgr de blir forfremmet, i
behovet for a tilpasse sin adferd pa jobben, adaav statte de far pa jobben og i effekten av
familieforhold pa avansementsmuligheter (Ohletagt1994; Ragins, Townsend & Mattis,
1998; Thoreau, Latimer & Conroy, 1994).

Eagly og kolleger (1995) har gjennomfgrt en annetastudie bestaende av 82 studier av
ledereffektivitet. De kom frem til at kvinnelige agannlige ledere ikke er forskjellige nar det
gjelder generell effektivitet. Studien viser at mesr mer og kvinner mindre effektive nar miljget
er mannsdominert, spesielt i det militaere, og mdn@yere andel underordnede er menn og nar
rollen blir betraktet som mer "andsbeslektet” fogrm med henblikk pa egenvurdert
kompetanse, interesse og lavere krav til samakmitet med hgye krav til kontroll. Nar disse

forhold var motsatt favoriserte dette kvinneligddee fremfor mannlige ledere. 1 tillegg
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favoriserte sammenligningene av effektivitet kvilige ledere pa mellomlederniva i
forretningsvirksomhet, innen utdanning, offentlickgomhet og sosialomsorg, mens de

favoriserte mannlige ledere pa lavere niva og rondnede stillinger, spesielt i det militeere.

Eagerly og samarbeidspartnere (1992) konkludertk ah8edelse og lederroller kan defineres
pa en mer maskulin eller feminin mate. Det er tiliagen mellom lederes sosialiserte kjgnn og
kiennetegnene ved lederrollen som influerer partesieeffektivitet”. Metaanalysen indikerer at
innen de fleste sektorer bortsett fra det militagkesr kvinnenes effektivitet nar de avanserte
oppover i hierarkiet, spesielt der det blir lagktvea samarbeid fremfor kontroll. Dette er i
overensstemmelse med andre metaanalyser som ied#dtédtvinners sosiale evner er bedre enn
menns (Eagly & Wood, 1991), men ogsa med studierdeer at mange kvinnelige ledere
foretrekker en lederstil med samarbeids- og ndtsledelse (Helgesen, 1990; Rosener, 1990),
og at kvinnelige ledere derfor passer godt inrti2de arhundres stadige krav til globalt
lederskap (Bartien & Ghoshal, 1997; Fisher, 1998).

| tre nyere studier fremkommer det et mgnster sis@r\at kvinnelige ledere gjer sitt arbeid pa
en effektiv mate til tross for vanskeligheter i angsasjonen. Advanced Teamware Inc. foretok
en studie der over 6000 ledere, kolleger, undeextdiog andre ble bedt om & fylle ut et
sparreskjiema som angikk 915 personer pa mellomigiseg overordnede nivaer i store
selskap. Av de 31 omradene som ble undersgkt liandwe forbigatt mennene i 28 av dem.
Dette gjelder omrader som konfliktlgsning, kvalipét arbeidet, endringsfleksibilitet,
produktivitet, idegenerering og evne til & motivarelre. Menn klarte press og frustrasjon bedre

enn kvinner, mens begge gruppene skaret like gbdefegering av autoritet (Micco, 1996).

Nanna Frogg og Bitten Kallerud (1999) har i bok&ogpleder og kvinne” intervjuet kvinnelige
ledere i offentlig forvaltning. Kvinnene har blisedt om & beskrive de sider av lederskapet sitt
hvor de mener at deres kvinnelighet har betydried.farste elementet beskriver de som det "a
vaere sentrum”. Dette representerer en form forrtexgkomkring en selv i forhold til
medarbeiderne og i forhold til arbeidsform. Debgsa et bilde pa hvor de vil veere i egen
organisasjon; de gnsker ikke a lede fra toppenamsthnd til medarbeiderne. De utrykker en
ambisjon om a involvere og inkludere medarbeidgjgpanom en medvirkende lederstil. Videre
ansker de prosesser, apne diskusjoner og meningstyyar avgjerelser fattes, og de
vektlegger ledergrupper og teambygging. Det andrédet kvinnene mener kvinneligheten gjar
seg gjeldende er innenfor den sosiale og kommumiaditmensjonen, som de betegner som "a
bry seg om”. De prioriterer a fa til fellesskaptoggghet i organisasjonen, vise omsorg og

medfalelse for medarbeiderne og a gi tilakemeldinggeros. Videre uttrykker de at de tolker
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stemninger og har gode sosiale antenner, er ulliggtiog er opptatt av a oppna kontakt, at de er
tydelige og direkte i sin kommunikasjon, at de éame til a lytte og at de vil ha motforestillinger
og fa frem ulike meninger. Det tredje omradet kadle "livet er mer enn jobb”. | dette begrepet
legger de en forstaelse og verdsetting av at medine har et liv utenom jobb.
Konsekvensene av at de kombinerer jobb og hjemmesfeat de er effektive i organisering av
tid, at de prioriterer strengt og holder pa medwésentlige. Gjennom dette legitimerer de at

privatsfeeren pavirker jobb livet.

Det synes a vaere enkelte forskjeller mellom kvigeaelg mannlige ledere generelt, men dette
gjelder ikke i mannsdominerte miljger og det mil@ga®ette er utgangspunktet for hele studien
min, og intensjonen er @ komme nzermere arsaketti. Forskningen indikerer videre at
kvinner blir ufordelaktig evaluert nar de nyttemsme lederstil som menn, og at de blir
undervurdert i mannsdominerte miljger. Forskningentyder at kvinnelige ledere er mindre
effektive i mannsdominerte miljger, spesielt irdditeere. Mannlige ledere favoriseres i
overordnede stillinger, spesielt i det militsereirkers effektivitet gker i organisasjoner som
prioriterer samarbeid fremfor kontroll. Kvinner fetrekker nettverks- og
samarbeidsorganisasjoner, de foretrekker a ledesénatrum, ikke fra toppen og de prioriterer
ogsa livet utenfor jobben. Dette er forhold som karpavirkning pa handlingsrommet de
kvinnelige militeere lederne i Forsvaret opplevedathar.

2.6 Kvinnelige ledere i hierarkiske og mannsdominer  te kulturer
Organisasjonskultur kan defineres som et systefelks verdier og felles ideer om hvordan

ting fungerer og gjgres. Fra dette utvikles norogeforventninger til ytelse (Davies, 1984).
Begrepet kultur erstatter ikke begrepene klimagiegrog normer, men inkluderer dem. Klimaet
gir uttrykk for en kultur, mens verdier er en aumgnpilarene i begrepet kultur (Schein, 1990).
Schein har en grundig psykologisk definisjon soen at’Organisasjonskulturen er et mgnster
av grunnleggende antakelser skapt, oppdaget etieklat av en gitt gruppe, etter hvert som den
laerer & mestre sine problemer med ekstern tilp@samintern integrering — som har fungert
tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som dang til at det lseres bort til nye medlemmer som
den rette maten a oppfatte, tenke og fale pa ioldrtil disse problemene.”

Nye medarbeidere sosialiseres relativt hurtig ien ny kultur. Med sosialisering menes en
prosess der medarbeiderne tilpasser seg orgamisasjéultur pa godt og ondt.
Organisasjonskulturens tankesystemer og atferdsgeramgerfgres til de nye medarbeiderne
gjennom sosialiseringsprosessen. Mekanismer somerkag og identifisering av rollemodeller

kan vaere viktige elementer i den sosiale pavirkspngsessen (Kaufmann & Kaufmann, 1998). |
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en slik sosial pavirkningsprosess vil ofte medaterie foye seg, kopiere og identifisere seg
med kulturens normer og verdier slik at disselattdlir deres egne. Belgnningssystemer vil
trolig spille en viktig rolle i denne prosessen. $aen ikke tilpasser seg kulturen vil trolig slutte

eller bli sagt opp (ibid).

Kvande og Rasmussen skriver i sin bok "Nye kvinrigl1990) om hvordan de ulike
organisasjonsformene pavirker kvinners deltaketabeidslivet. De mener at statiske og
homogene organisasjoner i liten grad er innstittgpgandringer av normer for hvem som passer i
hvilke stillinger, eller hvordan oppgaver skal lgsg fordeles. Forandringer i denne typen
organisasjoner blir lett en trussel fordi kontralighetene blir mindre. Forfatterne mener at
dette statiske trekket forsterkes av sentrale pextsjoner. | slike organisasjoner vil motstanden
mot forandring, som de mener er dypt forankretdrifeskulturen, sla uheldig ut for kvinner.
Videre hevder forfatterne at kvinner representeoe nytt og annerledes i mannsdominerte
kulturer, og de vil derfor ofte bli mgtt med awvisg eller skepsis. Alternative og avvikende
verdier far dermed liten plass. En av hovedkonklnspe i boka er at arbeidsorganisasjoner
basert pa nettverksorganisering og desentralibegtitningsstrukturer gir kvinner bedre
utviklingsmuligheter enn mer hierarkiske og byrdiskaorganiserte bedrifter (Kvande &

Rasmussen, 1990).

I Nissestads doktoravhandling "Leadership develagin@007) refererer han til undersgkelser
som er foretatt i en norsk kontekst som viser #uken i Forsvaret er sveert hierarkisk og
kollektivistisk. Medarbeidernes evne til  ta stdwslige valg og beslutninger, samt veere
kommunikative og relasjonsorienterte, er i slikgasisasjoner noe mindre vektlagt.
Nettverksorganisasjoner med en flat struktur e oner kvinnevennlige, for det farste i
egenskap av a veere fleksible fordi initiativ ogsse#ndighet blir viktig, samtidig som flate
organisasjoner gjerne motvirker patriarkiske kwtuiNettverk er apne for forandring, og
synliggjer kvinnene som fagpersoner og har utfogkr og muligheter for alle ansatte. For det
andre vil slike organisasjoner motvirke en hiersklkorganisasjonskultur og veere mer i samsvar

med kvinnenes verdier og vaeremate (Nissestad, 2007)

Nina Amle (1990) har i sin hovedfagsoppgave "Kvinpé bygg og anlegg — en kulturkollisjon
med ukjent virkning” intervjuet 51 kvinner som ttdgbrev i et av hovedbyggefagene. Samtlige
med unntak av en beskrev at de hadde strategierdevear opptatt av a trekke
oppmerksomheten bort fra sin kvinnelighet. De dandpékvinnelige og omtalte seg selv som
intetkjgnn pa jobb. Kvinnene forsgkte a ngytrabdeetydningen av kjgnn (Kanter 1977,

Johannesen 1986). De gjorde det ved maten de késdfpa og sminket seg, gjennom sprak og
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valg av ord. Det var viktig & veere saklig, ikkeeviglelser, utelate tav og tayseprat, holde folk
litt pa avstand, unnga neerhet, kroppskontakt at, flkke vise seg pavirket sammen med
kolleger eller underordnede, samt veere blid og enmglig. De fleste kvinnene var enige om at
det var klokt & lede oppmerksomheten bort fra@t siste at kvinnene ikke var som mennene.
Og at nedtoningen av det kvinnelige var en av psearie for a lykkes som kvinne i et
mannsdominert miljg. Ved & veere intetkjgnn pa jobbgikk de a flytte oppmerksomheten bort

fra den dyktige lederen og fagpersonen de villeeveer

Anne Grete Solberg, som er forsker ved Bl og béaamet har skrevet bokétvinner og ledelse,
gjennom glasstakefd995), uttalte pa et foredrag (2008) at kvinrensar veert i en
mannsdominert organisasjon som Forsvaret i 2(Ag tnar igjen fa av sine feminine
egenskaper. Pa et visst niva blir kjgnn et ikkea@m en gar over til & bli intetkjgnn. Solberg
fortalte ogsa at forskning viser at effekten avikalkvotering for & gke andelen av en minoritet
som regel mislykkes. Det viser seg at de som atlikalt kvotert inn i en jobb enten raskt blir
fiernet, eller sa finner de fort ut at de ikke messituasjonen og finner seg en annen jobb.

Tradisjonelt sett har hovedtrekkene i en militadtuablitt oppfattet som et maskulint krigs
paradigme. De militeere strukturer og styrker erdoggp rundt kampaktiviteter, der det trenes og
organiseres rundt krigerrollen. Et forsvar er estitnsjon som primeert bestar av menn, saledes
blir kulturen skapt av menn. A forme soldater bltraktet som en maskulin rolle. Profesjonen
som angar krig, forsvar og kamp, er av samfunnfiel® som menns arbeid og dermed vil
maskuline normer, verdier og levemate gjennomsgrerdilitaere kulturen. Krigerrollen er
giennom alle tider blitt forbundet med det & veesndig, med heltemot, fryktlgshet og
utholdenhet. Denne kulturen er tuftet pa en tradisj forstaelse av krig, konflikt og da i
konteksten av krig. Nar menn og deres verdierrbéiten for det & veere en god soldat og leder,
vil kvinner som er i mindretall bli avvikere i fookd til malen, og dermed oppleves som mindre
dyktige (Barnett, 2004). Dette stagttes av Alice [gd$997) som skriver ati’militeere
organisasjoner er kulturen utpreget mannlig, og kemmer kvinnelige ledere darligere ut. |
organisasjoner med kultur som er mer pa linje médrelige verdier, kommer kvinnelige ledere

mye bedre Uit

Kvinner som er teknisk utdannede og ledere, madritiskulturer hvor de som kvinner ofte

utgjer mindre enn 15% av helheten. Innenfor slildtuker vil kvinnene pa grunn av sitt relativt
lave antall ikke kunne pavirke kulturen. Kvinnenie stigmatiserte symboler for det kvinnelige,
slik menn definerer det, og de ma forholde sedgtil(Kanter, 1977; Haavind, 1985). Rosabeth

M. Kanter hevder det er en vesensforskjell om deeksempel er en eller noen fa kvinner, om
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kvinnene utgjar en minoritetsgruppe av en visgstes, eller naermere halvparten av de ansatte i
en avdeling. Som enkeltpersoner vil de av majamitdtli "symboler” pa sin gruppe. Det som
karakteriserer mindretallet i en slik situasjonbknt annet at de er svaert synlige som
annerledes, har vanskelig for & oppna faglig trdigiret og anerkjennelse. De blir stereotypisert,

blir presset inn i spesielle roller, blir isoleg tkke integrert i fellesskapet (Kanter, 1977).

Tidligere forskning gir grunnlag for & hevde at mesker sosialiseres relativt fort inn i en

kultur. Kvinner i mannsdominerte kulturer forsgliglede oppmerksomheten bort fra kjgnn for &
bli akseptert. Kvinne i en s& mannsdominert kudtam Forsvaret, vil over tid miste en del av
sine feminine egenskaper. Malen i det militeere @nmkvinner er i mindretall og vil derfor
kunne oppfattes som avvikere i forhold til malerdedfor oppleves som mindre dyktige. En
minoritet ma utgjgre minst 15% for & kunne bidtatpavirke organisasjonskulturen. Dette er
interessant i forhold til hvor mye de unge kvinnsam sgker seg til Forsvaret ma tilpasse seg
for & bli akseptert av organisasjonskulturen. Sdigtsynliggjer det problematikken rundt at

kvinnene er for fa til & pavirke kulturen til itan i seg mer av det feminine.
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3 Metode

3.1 Valg av forskningsdesign
Figuren under viser forskningsdesignet i grovt.

Problemstilling

/

Er kvinnelige og Er det rom for
mannlige militeere Feminin lederadferd
Ledere like? | Forsvaret?
Ekstensiv, Intensiv,
testende, utforskende,
beskrivende beskrivende
design design
[ Kvantitativ metode ] [ Kvalitativ metode ]

Figur 3 Studiens forskningsdesign

Den kvantitative delen av problemstillingen hart tihhensikt a teste ut hvor like kvinnelige og
mannlige militaere ledere er, og om det sdledes spesiell type kvinner som velger Forsvaret.
Hensikten har vaert a beskrive hvordan forholdermgei teste ut problemstillingen. Jeg gnsket &
undersgke et stgrre utvalg og ga i bredden fomadugeneralisere. Forskningsopplegget ble
dermed ekstensivt og jeg valgte derfor et kvamiitéestende forskningsdesign. Undersgkelsen
gikk ut pa a teste hypotesene og fikk dermed emktedtiineerming (Jakobsen, 2005).

| og med at det i liten grad er forsket pa kjgnreieller relatert til ledelse i det norske
Forsvaret, var formalet med den kvalitative delestadien & finne ut mer om dette. Her
studerte jeg handlingsrommet for feminin lederatifdforsvaret naermere, og studien fikk
dermed et utforskende preg. Dette krevde en apeartiing for a fa frem nyanserte data med
mulighet til & ga mer i dybden. Da er det natuéligonsentrere seg om et lite antall enheter og
forskningsopplegget far derfor et intensivt pregk&litativ utforskende forskningsdesign synes
derfor & veere best egnet til denne delen av stydambsen 2005). Kvalitative studier gir

grunnlag for & forme hypoteser som i neste omgamngdstes ut pa et bredere utvalg.
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3.2 Valg av metode
| det fglgende vil jeg beskrive hvilken fremgangseniag benyttet for a belyse

problemstillingen. Den gjengis i grovt i figurendenr.

Er kvinnelige og mannlige
militeere ledere like, og er det
rom for feminin lederadferd i

Forsvaret?

Dybdeintervju med 9
kvinnelige militeere ledere
fra 3 ulike nivéa og fra
alle tre forsvarsgrener

- J

Kvalitativ del

feminin lederadferd\
Forsvaret

Kvinnelige og mannlige militaer
ledere er like.

Det er en spesiell type kvinner som

sgker seg til Forsvaret.

Data KS opptak (FFM)
Tidligere forskning FFM
Tidligere forskning
- J

Kvantitativ del

Det er forskjeller mellom kvinnelige og
mannliae ledere. med unntak av i det milit:

N

Teoretisk fundament

J

Figur 4 Studiens fremgangsmate

Studien bygger pa tidligere forskning pa kjgnndfmiter relatert til ledelse som konkluderer
med at det er stgrre eller mindre forskjeller mallmannlige og kvinnelige ledere generelt, med
unntak av i det militsere. Selv om jeg har deltstudien i to deler, vil jeg bruke informasjon fra

begge delene til & besvare hypotesene i draftingen.

De to delene utfyller hverandre fordi kulturen kase seg a skape starre grad av konformitet
enn gnsket. Det er derfor ikke sikkert at den vesgg som eventuelt avdekkes mellom kvinner
og menn i fagrste del har den ngdvendige akseptffmrskjellene skal kunne gjgre seg
gjeldende. Dette kan ha noe med a gjgre at kvirmeg alder skarer lavt pa fglelsesmessig
stabilitet og har behov for a bli akseptert, odamed gkende alder blir mer trygge pa seg selv

og derigjennom mer selvstendige og selvbevissigg§ava et. al 2003).

3.2.1 Kvantitativ del
3.2.1.1 Valg av metode
| forste del av studien konsentrerte jeg meg oregrgigheten til kvinnelige og mannlige

militeere ledere.

Ulike retninger innen psykologien er uenige omiiken grad personligheten endrer seg, men
hovedretningen indikerer at den utvikler seg mésharene og at den i mindre grad utvikler seg

i voksen alder. Dette betyr at jeg kunne bruke data var samlet inn i forbindelse med opptak
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til krigsskolene som empiri. En av kvantitativ mags styrker er at den pa en enkel mate far
frem resultater det kan foretas statistisk gersedhg fra. Det betyr at jeg ved & studere den
empiri som foreligger fra krigsskoleopptakene, keigeneralisere og fa et grovt bilde av

personligheten til kvinnelige militeere ledere getter

Forst sa jeg neermere pa fellestrekk i personligbstde kvinnelige sagkerne, far jeg sa pa
tilsvarende for de mannlige sgkerne til krigsskelevied & sammenligne personprofilene

avdekket jeg forskjeller og likheter.

Deretter sammenlignet jeg personprofilen jeg komimeen til for kvinnelige militeere ledere
med funnene gjort i denne store undersgkelsengereventuelle forkjeller og likheter i forhold
til referansegruppen. Gjennom dette fikk jeg telsygtotesen om at det er en spesiell type

kvinner som sgker seq til Forsvaret.

3.2.1.2 Utvalg
For & kunne generalisere undersgkte jeg mangeegrdweyikk i bredden. Jeg fikk tilgang til

1205 personprofiler som var samlet inn i forbindetsed opptak til Haerens krigsskole,
Luftkrigsskolen og Sjakrigsskolen i arene 2003,2@D06, 2007 og 2008. Av de 1205
profilene er det 144 kvinner, noe som gav et godhiglag for generalisering.

Utvalget representerte alle tre forsvaregrenerntaggpeesenterte nivaet fra sersjant/ tilsvarende

til laytnant/ tilsvarende og hadde derfor en retdtk alder.

3.2.1.3 Datainnsamling
Dataene ble gjort tilgjengelig fra SIPSYKs datalmseammenstilt for utvalget i en tabell.

Denne gjengis i sin helhet i vedlegg A.

Personprofilene inneholdt kun personnummer og inmegrafiske data. Det var derfor
begrensede muligheter til & sammenstille disseedataned personprofilene for a eventuelt
kunne se forskjeller mellom forsvarsgrener, mellggngrafisk tilhgrighet og andre interessante
forhold.

Jeg brukt sammenstillingen av informasjonen i papsofilene til a finne forskjeller mellom
kvinner og menn, og til min avgrensede oppgavergaterialet den informasjonen jeg hadde

behov for.

3.2.1.4 Verktgy

Verktgyet som ble brukt for & samle inn data vafraP som er beskrevet neermere i
teorikapitlef.

4 Punkt 2.2.
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Utgaven av spgrreskjemaet som ble brukt i min smlezise er SPFmil. (v. 2.0). Spgrreskjemaet
bestar av 240 korte pastander som skal besvardsgjeipdav en skala pa 1-7 hvordan personen
mener at han er. 1 star for "passer ikke” mens7fst "passer helt”. Eksempler pa utsagn er
"Jeg stoler sjelden pa mennesker”, "Jeg er flihk tegge frem i grupper” og "Hvis det er

ngdvendig sa hender det at jeg lyver”.

| 5PFmil er det flere metoder for validitetskontrdllan ser pa ubesvarte spgrsmal, reliabilitet og
statistisk ipseriny | tillegg er det egne innholdsskalaer som kagéegvarstil, samt en

egenvurdering av aerlighet og ngyaktighet ved utiylav skjiemaet (Engvik, 2001).

Reliabiliteten i 5SPFmil kontrolleres ved at 5 spwé ma besvares to ganger. Uoppmerksomhet,
tilfeldig avkryssing, slurv og forvirring kan avdeds ved hgy skar pa denne indeksen (ibid).

5PFmil har gode psykometriske egenskaper. Detemuwe konsistens og reliabilitet med
Cronbachs alpha pa .88 og .92 for faktorene ogamel65 og .87 for fasettene. Engvik (2001)
beskriver estimatene som tilfredsstillende og kitey at de er til dels hgyere enn for tilsvarende
verktgy. Enkelte av fasettene har lav indre koasistog bar ses pa som indikasjoner pa

variasjoner innenfor hver faktor.

3.2.1.5 Statistikk og analyser
| kvantitativ forskning holder det ikke bare a verd resultater opp mot hverandre. Det kan vise

seg at det er en tilfeldig feil som forarsaker letié® vi observerer, og det kan veere lett & trekke
en feilslutning. Jeg matte derfor regne ut om tasetl er signifikant eller ikke. Signifikans er et
mal pa om resultatene er troverdige. Det er vanfigrholde seg til en signifikans pa .05, altsa et
signifikansniva pa 5%. Dersom signifikansnivaeb@r er ikke effekten pa en avhengig variabel
forarsaket av den uavhengige variabelen men awfeldig feil 5 av 100 ganger. Dette betyr
ogsa at det er 95% sannsynlighet for at effekteforérsaket av den uavhengige variabelen. For
a finne ut om resultatene er signifikante elleriklfennomfgres en t-test. | mine resultater har
jeg kun rapportert funn som viser p < .05 Selvresultater med signifikansniva i intervallet <
.10 kan gi indikasjoner om tendenser har jeg likeatgt a ikke ta tendenser med som grunnlag
for drgftingen (Langdridge, 2004).

> Ipsering kommer av ordgisesom er latin og betyselvog brukes om testverktay som har et
sakaltipsert format | stedet for & bruke en ekstern malestokk, emnbruker man altsa
individet selv som malestokkattp://wapedia.mobi/nd2009) Statistisk ipsering er en metode
som kontrollerer for systematiske feil som opp$bédi personer bruker skaleringsmulighetene
forskjellig nar de krysser av. % PH har mulighdtera korrigere for slike forskjeller i skalabruk
(Engvik, 2001).
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Det en ogsa fare forbundet med & bare nytte ssitisignifikans i psykologisk forskning nar
resultatene skal evalueres. Statistisk signifikeamgke forbundet med starrelsen eller
viktigheten av en sammenheng. Det betyr at sigaifi& resultater bar suppleres med et mal for
starrelsen pa effekten. Nar starrelsen pa et umiadg, viser det seg ogsa at sannsynligheten blir
starre for & fa signifikante resultater. Sannsyrdign for a fa signifikante effekter gker ogsa,
med de behgaver verken vaere store eller viktige fiDees flere metoder & male effektstarrelsen
pa (Langdridge, 2004).

Nar en gruppe sammenlignes med en annen, er fbeskjaellom gruppens middelverdi og
populasjonens middelverdi et mal pa effektstarrafireen benytter populasjonens standardavvik
(SD) som maleenhet. Effektstarrelsen angis med @aheleg har brukt formelen d= at/df

hvor df er frihetsgraden og t = forskjellen mellsnittene/ standardfeilen for forskjellen mellom

snittene (Rosenthal & Rosnow, 1991).

Standard tolkning av effektstgrrelsen er at d =53g .8 refererer til henholdsvis liten, middels
og stor effektstarrelse (Cohen 1992). Nar effektetgen er liten, anses ikke forskjellen & veere
betydelig. Derfor har jeg konsentrert meg om effekirelsene middels og stor i studien min. Nar
det gjelder faktorene i FFM valgte jeg a ta med d# signifikante forskjellene uavhengig av
effektstarrelse. Dette fordi det gir verdi nar gggnmenligner mine data med andre

undersgkelser.

3.2.2 Kvalitativ del

3.2.2.1 Valg av metode
Det teoretiske grunnlaget til studien beskriveeratkke finner de samme kjgnnsforskjellene

mellom ledere i det militeere og mannsdominertegeilj Dette danner grunnlaget for hypotesen
i denne delen av studien. Gjennom dybdeintervjueviannelige militeere ledere har jeg funnet
ut om det er slik i det norske Forsvaret og i hetillgrad kvinnene opplever at det er
handlingsrom for feminin lederadferd.

Jeg valgte a ta utgangspunkt i en hypotese ogsd kwehlitative delen. Dette for & ha et
utgangspunkt for spgrsmalsstillingen, og for atlism ikke skal bli for omfattende. Hypotesen
ble utarbeidet med bakgrunn i teorien som indikatéwinner og menn i Forsvaret leder likt. Da
kan en av arsakene vaere at handlingsrommet fonferadferd er begrenset.

3.2.2.2 Utvalg
| denne delen av studien har jeg gatt i dybdenadgte derfor & dybdeintervjue et lite antall

tilfeldig utvalg av kvinnelige militeere ledere pbke niva i organisasjonen. Selv om

personligheten er noe som i mindre grad endengsgy, tidligere forskning at det skjer en viss
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utvikling ogsa i voksen alder (Srivastava et. 802). Det var derfor relevant & intervjue kvinner

i ulik alder og pa ulikt gradsniva for & fa inntkikutviklingen over tid. Jeg valgte derfor ut 3
kvinnelige sersjanter i alderen 20-22 ar, 3 kagtemed minimum 10 ars tjeneste i alderen 30-
32 og 3 kvinner pa oberstlgytnant niva eller hgyalderen 40 ar og oppover. For & fa med
aspektene fra alle tre forsvarsgrenene, valgtenega hver forsvarsgren pa hvert niva. Jeg endte
altsd opp med 9 intervjuobjekter. Disse blir tifigl valgt ut med hjelp fra Forsvarets
personelltienester (FPT). Jeg benevner kvinneee @ittaer hvor niva 1 er oberstlgytnant/

tilsvarende og hgyere, niva to er kapteiner/ tilsmde og niva 3 er sersjanter/ tilsvarende.

3.2.2.3 Datainnsamling
Jeg henvendte meg farst til kvinnene pa mail méatimasjon om masteroppgaven. Deretter

kontaktet jeg den enkelte pr. telefon. Det var kuav de 9 tilfeldig utvalgte som takket nei til &
delta pa intervjuet. Dette fordi hun hadde en jbbbr hun ikke disponerte tiden selv. For gvrig
mgtte jeg en sveert positiv holdning fra alle inigobjektene. Jeg reiste rundt til den enkeltes

arbeidssted hvor vi avholdt intervjuene, og de leagidl varighet pa 45-60 minutter.

Med et sa lite utvalg var anonymisering vesenflag har mgtt denne utfordringen med &
sammenstille og referere til kvinnene pa de ulikéene eventuelt i de ulike Forsvarsgrenene,
og ikke veert spesifikk pa hvilken bakgrunn og tigrekvinnene har. For a ivareta
personsikkerheten pa best mulig mate, sgkte jeg di8[Qodkjenning pa innsamling av data.
Godkjenningen finnes som vedlegg E til studien. #aarg har jeg forholdt meg til retningslinjer
om behandling av personellopplysninger utgitt avdkd@amfunnsvitenskapelige datatjeneste
(NSD).

Jeg sa en fare for at spesielt de yngste kvinnenaekbli pavirket av min militaere grad nar jeg
intervjuet dem. Jeg valgte derfor & foreta inteewj@ i sivilt antrekk for & redusere denne

risikoen.

3.2.2.4 Verktagy
Jeg utarbeidet en semistrukturert intervjuguide tlehmmen 13 spgrsmal. Intervjuobjektene

fikk tilsendt de 10 farste spgrsmalene fgr inteevjog hadde saledes anledning til & forberede
seg dersom de gnsket det. De fikk ogsa tilsenglgenvurderingsskjema med FFM med en
veiledning slik at de kunne forberede seg dersofmadiele anledning.

Sparsmal 11-13 omhandlet funnene i den kvantitatélen av studien. For at intervjuobjektene
ikke skulle bli pavirket av mine resultater i farstel av intervjuet, valgte jeg a ikke informere

om disse spgrsmalene i forkant. Intervjuguidendmsom vedlegg B til studien.
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Intervjuene startet med en gjennomgang av et skggmareflekterte FFM. Intervjuobjektene ble
bedt om a ta stilling til hvor de mente de selvfidrhold til de 5 faktorene og de underliggende
fasettene. Dette skulle gi en bevissthet rundt ggesonlighet far selve intervjuet. Skjemaet
med veiledning finnes som vedlegg C og D til stadie

Intensjonen var opprinnelig & utarbeide en persfilfor intervjuobjektene ved hjelp av

5PFmil for blant annet & se om disse kvinnene higdende personprofiler sammenlignet med
kvinnene i den kvantitative delen. Denne prosesgknkreve s& mye av intervjuobjektenes tid
at jeg valgte den bort. Som et alternativ utarlkgielp skjemaet og veiledningen selv pa
bakgrunn av informasjonen i teorikapitlet. Jeg kolert kvinnenes egenvurdering etter
intervjuet og fant ut at de 1a innenfor normalaetikog kan saledes sies a representere den

giennomsnittlige kvinnelige leder i Forsvaret.
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4 Presentasjon av funn
| dette kapitlet vil jeg presentere de funnenehjaggjort farst i den kvantitative undersgkelsen,

deretter i den kvalitativ undersgkelsen.

4.1 Resultater fra den kvantitative undersgkelsen
5PF, som er utgangspunktet for testverktayet mitbravet ut pa forskjellige referansegrupper,

og normene er vurdert til & vaere stabile og pédigelEn kan dermed fremstille resultatene som
T-skarer sammenlignet med en felles referansegruppkarer har en skala med et gjennomsnitt
pa 50 og et standardavvik (SD) pa 10. Ut fra dadteen si at profilene har et homogent
fortolkningsgrunnlag (Engvik, 2001).

4.1.1 Hvordan kvinnelige og mannlige militeere leder e skarer pa FFM
| tabellen under gjengis resultatene for de 5 fiae, samt resultatene for fasettene hvor

forskjellene er signifikante og effektstarrelsemeddels og stor. Informasjonen i tabellen er
begrenset til det som er direkte relevant i besksien av resultatene. En tabell med alle verdier
og resultater gjengis i vedlegg A.

Faktor N Mean SD Sig. d

Dominans Kvinne 144 57.41 7.71 .316 .06
Mann 1061 56.75 7.37 .334

Varme Kvinne 144 54.60 8.38 .000 43
Mann 1059 48.67 8.94 .000

Kontroll Kvinne 144 55.87 7.07 .004 A7
Mann 1061 53.89 7.79 .002

Folelser Kvinne 144 47.50 9.09 .000 31
Mann 1061 51.42 7.95 .000

Apenhet Kvinne 144 50.60 7.91 .001 .19
Mann 1059 48.09 8.71 .001

Fasetter N Mean SD Sig. d

Energi Kvinne 144 55.91 6.84 .000 .34
Mann 1058 52.01 7.46 .000

Empati Kvinne 144 55.71 7.53 .000 .65
Mann 1059 47.32 8.47 .000

Glede Kvinne 144 55.28 6.81 .000 15
Mann 1056 47.86 9.69 .000

Punktlig Kvinne 144 53.21 6.48 .005 46

Mann 1061 51.25 8.04 .001




Side 32 av 71 Liv Lundstein

Tungsinn Kvinne 144 49.12 9.58 .000 .65
Mann 1059 52.69 8.05 .000

Sjenanse Kvinne 144 50.42 9.01 .021 .32
Mann 1059 52.05 7.81 .039

Sarbarhet Kvinne 144 43.85 10.03 .000 .96
Mann 1056 49.40 8.55 .000

Selvtillit Kvinne 144 48.49 9.21 .000 .67
Mann 1056 51.94 7.21 .000

Folelser Kvinne 144 54.83 9.45 .000 .45
Mann 1059 47.65 10.36 .000

Tabell 1 Kvinnelige og mannelige militeere lederes skare pa FFM

Tabellen viser gjennomsnitts skare for kvinner agrienn péa faktorene i FFM og pa fasettene
med middels effektstarrelse og hayere. Tabelleer\dgsa starrelsen pa utvalget (N),
standardavvik (SD), signifikansen (Sig.) og effestselsen (d).

| det felgende vil jeg ga inn pa hver faktor i urslskelsen og presentere funnene bade pa faktor
og fasett niva. Jeg supplerer funnene med Barl@@87) og Engviks (2001) beskrivelser av

hva som kjennetegner personer med de egenskapeharjavdekket. Dette for & gi leseren et
klarere bilde av funnene. Jeg tar ogsa med kaiakter av personer med lav skar dersom en
eller begge kjgnn i min undersgkelse ligger un@er 5

4.1.2 Faktoren "Dominans” med tilhgrende fasetter

Bade kvinner og menn skarer hgyt i forhold til gjemsnittlig T-skar pa faktoren "Dominans”
med et gjennomsnitt pa henholdsvis 57.41, SD 7¢g746075, SD 7.37. Forskjellen er ikke
signifikant, noe som betyr at det ikke kan siesaiesforskjeller pa kignnene innenfor denne
faktoren.

Personer som skarer hgyt pa faktoren "Dominans™deskrives med adjektivene sosial,
utadvendt, apenhjertig, pratsom, pastaelig, ergtisia aktiv, frimodig, dominerende, malrettet,

besluttsom og sterk (Barlaug, 1997).

Kvinnene skarer hgyere pa fasetten "Energi” ena siannlige kolleger med et gjennomsnitt pa
henholdsvis 55.91, SD 6.84 og 52.01, SD 7.46. keltsk er signifikant med middels
effektstarrelse (.34).

En person som skarer hgyt pa "Energi” kiennetegedsat den er aktiv og energisk (Engvik,
2001).
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Innenfor fasettene "Utadvendt”, "Innflytelse”, "Lel$e”, "Konkurranse” og "Sosialt uredd”
finner jeg enten ikke signifikante forskjeller el er effektstarrelsen liten og dermed ikke

interessant i denne sammenhengen.

4.1.3 Faktoren "Varme” med tilhgrende fasetter

Pa faktoren "Varme” er det signifikante forskjelf@ kijgnnene, med middels effektstarrelse

(.43). Kvinnene skarer med gjennomsnitt 54.60, I8 8nens menn ligger pa 48.67, SD 8.94.

De som skarer hgyt pa denne faktoren kan kjennesegmm varme, inneha gode evner til a tilgi,
er lite egoistiske, mangler kynisme, er omsorgsfugbdhjertede, sjenergse, vennlige,
hjelpsomme, imgtekommende, solidariske og tillitefu

De som skarer lavt pa faktoren kan beskrives sddekagoistiske, kyniske og gjerrige. De vil
ogsa kunne fremsta som mistenksomme, lite imgtekemdm og uvennlige. De kan ogsa ha

mangelfull evne til & tilgi, vise omsorg og hjelpedre (Barlaug, 1997).

Pa fasetten "Empati”, skarer kvinnelige militaerédee hgyere enn sine mannlige kolleger, med
et gijennomsnitt pa henholdsvis 55.71, SD 7.53 084 5D 8.47. Forskjellen er signifikant med
stor effektstarrelse (.66).

En empatisk person kjennetegnes ved at den emfigfsostar andre og har stor tdlmodighet i

forhold til andre mennesker (Engvik, 2001).

Pa fasetten "Glede” skarer de kvinnelige militaedeine betydelig hayere enn sine mannlige
kolleger, med gjennomsnitt pa henholdsvis 55.28631) og 47.86, SD 9.69. Resultatet er
signifikant og har stor effektstarrelse (1.5). Effggrrelsen pa denne forskjellen var den hgyeste
i hele undersgkelse.

En person med mye "Glede” er glad og alltid i godimar. De som skarer lavt pa denne fasetten

ler sjelden og opplever sjelden glede (Engvik, 3001

Nar det gjelder de gvrige fasettene "Neerhet”, iTjl'Samarbeid” og "Hjelpsomhet” finner jeg
enten ikke signifikante forskjeller eller sa ereddfstarrelsen liten og dermed ikke interessant i

denne sammenhengen.

4.1.4 Faktoren "Kontroll” med tilhgrende fasetter

Pa faktoren "Kontroll” er det bare mindre forskglimellom kvinnelige og mannlige militaere
ledere. Kvinnene har 55.87, SD 7.07 i gjennomsnéhs menn har 53.89, SD 7.79. Forskjellen
er signifikant, men med kun lav effektstgrrels&).1
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Personer som skarer hagyt pa denne faktoren karstéesom lojale, samvittighetsfulle,
punktlige, ngyaktige, prinsippfaste og ansvarsfille vil veere velorganiserte, strukturerte og

planmessige. Videre vil de fremsta som bade utimoldgepresise og disiplinerte (Barlaug, 1997).

Kvinnene skarer hgyere enn sine mannlige kolle§dagetten "Punktlighet”, med et
giennomsnitt pa henholdsvis 53.21, SD 6.48 og 515268.04. Forskjellen er signifikant og
effektstarrelsen er middels (.46).

En "Punktlig” person er ngye med a overholde tid&fr og fullfgrer alltid det han begynner
med (Engvik, 2001).

Det er enten ikke signifikante forskjeller ellerexdeffektstarrelsen liten pa de gvrige fasettene
"Arbeidsmoral”, "Orden”, "Systematikk”, "Ambisjondg "Malrettet”.

4.1.5 Faktoren "Fglelser” med tilhgrende fasetter

Pa faktoren "Fglelser” skarer kvinner med et gjansoitt pa 47.50, SD 47.50 mens menn skarer
51.42, SD 7.95. Resultatet er signifikant med mislééektstarrelse (.31).

Mennesker som skarer hgyt pa denne faktoren \é@llafhine beskrives som ubekymrede,
tilfredse, talmodige og beherskede. De er stalitdesarbare og selvsikre. Videre virker de lite
anspent og plages lite av tungsinn(Barlaug, 1997).

De som skarer lavt pa denne faktoren kan fremstaeswstelige, bekymrede, nervase, harsare,
anspente, usikre og sarbare. Personen vil ogsé&Kkuemsta som generelt utilfreds, ustabil og

hissig, og kunne preges av tungsinn, veere ubehergkémodig og hissig (ibid).

Det er under faktoren "Fglelser” at jeg finner fiEssetter med signifikante resultater med

middels og hay effektstarrelse, sa det er altsirfarner de starste kjgnnsforskjellene.

De kvinnelige militeere lederne skarer lavere péttas "Tungsinn” enn sine mannlige kolleger,
med et gjennomsnitt pa henholdsvis 49.12, SD9.582069, SD 8.05. Resultatet er signifikant
med hgy effektstarrelse (.65).

En person som skarer hgyt pa fasetten "Tungsinet &g verdifull. En som skarer lavt

opplever ofte mye skyldfalelse, haplgshet og teisfEngvik, 2001).

Ogsa pa fasetten "Sjenanse” skarer kvinnene i se#tetsen min lavere enn mennene, med
giennomsnitt pa henholdsvis 50.42, SD9.01 og 550%,.81. Dette resultatet er ogsa
signifikant, og effektstarrelsen er middels (.32).

De som skarer hgyt pa "Sjenanse” kan kjennetege@s/de taler & dumme seg ut. De som

skarer lavt kan fgle mye skam og ofte bli pinligdré (Engvik, 2001).
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En annen av fasettene hvor kvinnelige og mannlidi¢eane ledere skiller seg fra hverandre med
en effektstarrelse pa hay er "Sarbarhet” (.96)niilgaere kvinnelige lederne skarer betydelig
lavere enn mannlige kolleger pa denne fasetten,e@nginnomsnitt pa& henholdsvis 43.85, SD
10.03 og 49.40, SD 8.55.

En person som skarer lavt pa sarbarhet taklerkkiser og har mindre grad av fglelsesmessig
kontroll (Engvik, 2001).

Kvinnene i undersgkelsen min skarer ogsa laver&eltillitt” enn mennene, med et
giennomsnitt pa henholdsvis 48.49, SD 9.21 og 555847.21. Dette resultatet er ogsa

signifikant med stor effektstarrelse (.67).

Et menneske med hgy "Selvtillitt” har stor tro @@y selv mens en med lav skare pa fasetten har

mindre tro pa seg selv (Engvik, 2001).
Forskjellene mellom kjgnnene pa den siste faset&inne”, var ikke signifikante.

4.1.6 Faktoren "Apenhet” med tilhgrende fasetter

P& faktoren "Apenhet” skarer de militaere kvinnege&hgyere enn menn. Forskjellen er ikke
stor, men den er signifikant med lav effektstoa€l49). Skarene er pa henholdsvis 50.60,
SD7.91 og 48.09, SD 8.71.

De som skarer hgyt pa denne faktoren vil kunne $térsom kreative, kunstneriske og
fantasifulle. Ofte vil de sgke & veere originaleyidiserte eller spesielle i sine tanker og ideer.
De kan veere vidsynte, oppfinnsomme og nysgjerNigere vil de ofte veere filosofiske og apne
til sinns. Deres intelligens liger noe hgyere ejamgomsnittet av befolkningen (Barlaug, 1997).

Personer med lav skar pa denne faktoren er venhestieriske eller spesielt kreative. De vil
fremsta som enkle, vanlige og litt smalsporedee sanker og ideer. Det er mer praktiske enn
teoretiske og foretrekker det konkrete fremfor alettrakte. Ofte er de verken nysgjerrige,
fantasifulle eller oppfinnsomme. De kan fremsta éipne til sinns og lite uavhengige i sine
tanker og ideer. Denne typen mennesker er litediisk anlagt og er redd og engstelige for

endringer (ibid).

De kvinnelige militeere lederne skarer hgyere enmdenlige militeere lederne pa fasetten
"Fglelser”, med et gjennomsnitt pa henholdsvis 343D 9.45 og 47.65, SD 10.36. Resultatet
her er signifikant med middels effektstarrelse X.45

De som skarer hgyt pa fasetten "Fglelser” opplavele har et rikt fglelsesliv. De med lav skare

er ikke fglelsesmennesker (Engvik, 2001).
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Forskjellene pa fasetten "Fantasi” var ikke sideifite. Pa de gvrige fasettene "Estetikk”,
"Handlinger”, "Ideer” og "Verdier” var forskjellensignifikante, men med lav effektstarrelse og

dermed ikke interessante i denne studien.

4.1.7 Oppsummering
Resultatene viser at kvinner skarer signifikanskgellig fra menn pa faktorene "Varme”,

"Kontroll”, "Fglelser” og "Apenhet”. Forskjellenerestarst innenfor "Varme” og "Fglelser” hvor
effektstarrelsen er middels. Det er ikke signifiteaforskjeller mellom kjgnnene pa faktoren

"Dominans”.

Ser vi neermere pa underliggende fasetter, serkviimher skarer hgyere enn menn pa fasettene
"Energi”, "Empati”, "Glede”, "Punktlighet” og "Fgliser”. Forskjellene er starst innenfor
"Empati” og "Glede” hvor effektstarrelsen er stBa de tre gvrige fasetter er effektstarrelsen

middels.

Kvinner skarer lavere enn menn pa fasettene "TungstSjenanse”, "Sarbarhet” og
"Selvtillitt”. Effektstarrelsen er hgy for "Tungsiri, "Sarbarhet” og "Selvtillitt” og middels for

"Sjenanse”.
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4.2 Resultater fra den kvalitative undersgkelsen
Under dette punktet vil jeg beskrive funnene midern kvalitative delen av studien. Jeg vil ga
igiennom spgrsmalene jeg stilte og beskrive hovedikkene jeg fikk. Jeg kommenterer

fellestrekk for nivaeneller forsvarsgrenene der det er tydelige skitietiom dem.

Jeg bruker fellesbetegnelser for utdanningsingtingne kvinnene refererer til for a unnga at
intervjuobjektene kan kjennes igjen. Jeg brukeesk=elvis begrepet krigsskolen om bade

Krigsskolen, Luftkrigsskolen og Sjgkrigsskolen.

4.2.1 Hvordan personligheten og lederstilen har end  ret seg

Kvinnene ble spurt om personprofilen deres haddieetiseg eller om den alltid hadde veert slik
de var i dag. Oppfalgingsspgrsmalet var om lederstieres hadde endret seg den tiden de
hadde veert i Forsvaret.

Kvinnene pa niva 1 og 2 sa at de stort sett harsdemme personligheten men at de har endret
seg noe innenfor enkelte omrader. De har blittgeyg pa seg selv og blitt mer bevisst pa egne
gnsker og behov. Fire av seks nevnte at konkunrasisetet ikke lenger er like sterkt men at

det har moderert seg med alderen. Det samme daldtahet og egoisme. Kvinnene pa niva 1
nevnte at det a fa barn kanskje har vaert det siarst grad har endret personligheten deres, ved
at det har gitt dem et annet perspektiv pa livepédpva som er viktig og mindre viktig.

Arsakene for gvrig til endringene er den naturtigedningsprosessen og at de blir klokere med
alderen. Evaluering og tilbakemeldinger har ogsét giem mer bevisst sine sterke og svake
sidene, slik at de har fatt muligheten til & erabtéerd.

To av de tre kvinnene pa niva 3 sa at de har esdgemye de siste par arene. Den tredje har
endret seg noe. De yngste kvinnene sa ogsa at ifetrbold til trygghet, selvtillit og tro pa seg
selv at de har endret seg mest. De nevner ogsatardlitt mer malbevisste, utadvendte og
apne. De yngste kvinnene nevnte tester, prgvewvelger som den viktigste arsaken til
endringene. En av dem uttalte deg er i stand til & mestre mye mer en det jegdedd
utgangspunktet. P4 mestringsgvelsen trodde vidkkeskulle greie & ga vakne mer enn 2 dggn,
for det klarer vi jo ikke. Det endte jo opp medriagiikk 6 dagn uten sgvn og det gikk jo
kiempefint. Nar en hele tiden far slike overbeviger om at man er i stand til mye mer enn det

en tror man er i stand til, sa styrker det selitgih.”
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Figuren under viser resultatene grafisk fremstilt.

A

Starre
grad av
endring

Mindre
grad av
endring

\ 4

Niva 3 Niva 2 Niva 1
Figur 5 Hvordan kvinnene opplever at de endrer personlighet

Nar det gjelder endring av lederstil varierer smaraoe mer. Jeg ser ikke nivaforskjeller, men
her er det tydeligere skille mellom forsvarsgrenédetre kvinnene fra Heeren og en som har sin
bakgrunn fra Heeren sa at de er oppleert i A-ledefskaen at lederstilen har endret seg mer mot
E-lederskapi takt med den personlige utviklingen. En p& rlivdg 2 p& niva 2 uttrykte at de i
dag leder pa en mate som reflekterer personlighiess. Kvinnen pa niva 3 sa hun bruker
mindre A-lederskap etter hvert som hun blir meggrpa seg selv. Kvinnen pa niva 1 uttrykte
det pa denne matefiteg kom inn pa 80 tallet, og det lederskapet dwtavde selv var vel
egentlig et utpreget A-lederskap som var veldigilfcathold til den tiden og konteksten, men i
dag hadde det jo ikke talt dagens lyB& tre andre som kom inn i Forsvaret pa henhol®@is
tallet og pa denne siden av ar tusen skiftet nevgsé A-lederskapet som utgangspunktet for

ledelse etter befalsskolen.

® Niva i denne sammenheng reflekterer militzer grgalder. Niva 1 er de eldste kvinnene pa oberstha
tilsvarende niva og oppover, alder 40+. Niva 2\énkene pa kapteinsniva/ tilsvarende, med minimndrs
erfaring i alderen 30-32 ar. Niva 3 er de yngstimhkene pa sersjantsnivd/ tilsvarende i alderen2ér2

" A- lederskap. Forsvarets ledelsesformer har @it vaert inndelt i en skala fra A til E. Gjenn@mnA-lederskap
tar lederen avgjgrelser og meddeler deretter dergitte. Dette er hva man oppfatter som den tradédje,
autoriteere ledelsesformen, med stor innflytelsddderen og liten for de undergitte. (UD 3-1, 19Fdag brukes
det mer som et begrep enn en ledelsesform forlé sk&llom demokratisk (E-lederskap) og autoriteterskap
(A-lederskap).

® E-lederskap. Forsvaret har tradisjonelt delt edelsesformene p& en skala fra A til E. E-leder&j@pnetegnes
ved at lederen presenterer begrensningene og degittel avgjer. (DU 3-1, 1974) E-lederskap brukdag som et
begrep pa en demokratisk ledelsesfor i motsetiiieg tautoriteer ledelsesform (A-lederskap).
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De tre fra sjgforsvaret sa ogsa at det har veertraget i lederstil som en konsekvens av at de

blir tryggere pa seg selv.

4.2.2 Hvordan personligheten pavirker valget av utd  anning i Forsvaret
Kvinnene ble spurt om de trodde det var noe vedglpersonlighet som gjorde at de valgte

Forsvaret og hvilke andre alternativ til utdanndeghadde vurdert.

Seks av kvinnene sa at det var tilfeldigheter sgrdg at de valgte utdanning i Forsvaret, og at
det ikke var personligheten som pavirket detteatalga sparsmalet om det var noe ved
personligheten som gjorde at hun valgte Forsvamate en av kvinneneNei, jeg tror ikke det.
Men det kan veere spesielle ting ved min persortlighma gjorde at Forsvaret valgte meg.”

To av de seks kvinnene nevnte at det a slippedalfirdivar en viktig faktor i forhold fil
utdanningsvalget, en av disse nevnte ogsa at alespoeng til annen utdanning. En sgkte
Forsvaret for & fa nok poeng til politiutdanning: Annen utdanning de hadde sgkt nevnte de
markedshgyskolen, sykepleiehgyskolen, folkehgyskgdeoterapi og posten. Av egenskaper
som kan ha hatt en viss betydning sa to at konkseiastinktet kunne hatt en medvirkende
arsak til valget. Av egenskaper for gvrig varieterfra kvinnen til kvinne. De nevnte egenskaper
som & like nye utfordringer, & ikke like rutinedthdike & sette seg mal, gjere ting annerledes og

gjere noe ikke alle andre gjor.

Tre kvinner svarte at det var et bevisst valg &sgkanning i Forsvaret. To av disse mente at
personligheten hadde en pavirkning pa valget. Demevnte egenskaper som a like & ha
innflytelse og pavirkning pa folk, liker & lede liker & utgjere en forskjell. Hun visste at
Forsvaret kunne gi henne utfordringer i trdd metted®en andre nevnte egenskaper som at hun
alltid har hatt behov for a vaere den litt taffehan likte & gjgre noe annet enn alle andre, skille
seg ut og at hun hadde et behov for a teste segHmh sa ogsa at konkurranseinstinktet kunne
ha hatt pavirkning pa valget. Den tredje av d&tianene sgkte Forsvaret for a fa poeng til
politiskolen. Hun skulle ga befalsskolen pa grummaligheten for selvutvikling og for & leere a

handle i pressede situasjoner.
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Figuren under viser i grovt hva kvinnene svartetie sparsmalet. De skraverte feltene angir
hva kvinnene oppgav som arsak til valget.

A
6
5
4
Antall 3 _
kvinner Unnga Gjare noe
) studielan annet
Lede og
1 Poeng innflvtelse
utdanning Poeng
0 utdanning R
Tilfeldig valg Bevisst valg

Figur 6 Kvinners bevissthet rundt valg av utdanning i Forsvaret

4.2.3 Hvordan personligheten pavirker lederstilen
For a finne ut mer om den opplevde sammenhengedomekersonlighet og lederstil, spurte jeg

kvinnene om hvordan de trodde personligheten péwldderstilen deres. I tillegg spurte jeg om
lederstilen hadde endret seg siden de begyntesv&iaat.

Pa dette spgrsmalet var kvinnene helt entydige péraonligheten pavirker lederstilen. En av
kvinnene utrykte det pa denne mateldu’gar jo inn i det med hele deg, sa det er kladiae

personlighetstrekk vil pavirke lederskapet.

Kvinnene var ogsa entydige i at lederskapet hatidklet seg i takt med at de ble tryggere pa
seg selv. Fra det tilleerte A-lederskapet gikk de netning av et lederskap som reflekterte egen
personlighet. Blant kvinnene pa niva 1 sa en athadude gatt mer i retning av et A-lederskap

etter hvert som hun ble tryggere pa seg selv.

To av kvinnene trakk frem erfaringer fra to ulikegsskoler som de mente uttrykte en uheldig
lederoppleering i forhold til & lede ut fra sin egemrsonlighet. Den ene beskriver det slikat

jeg gikk ut av krigsskolen tror jeg at forventningdra systemet, og det vi hadde leert pa
krigsskolen om hvordan en skulle lede, preget magemn meg selv i lederskapet mitt. Jeg ble

litt firkantet. En leder i denne forsvarsgrenenlskare sann, sdnn og sann. Jeg ble veldig preget
av det nar jeg kom ut.Hun forklarte dette med at hun bare hadde tordasieg etter

befalsskolen fgr hun begynte pa krigsskolen, atpaforholdsvis lille erfaringsgrunnlaget kunne
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forklare at hun ble lettere preget av lederopplgenmpa krigsskolen enn de med lengre erfaring.
Den samme kvinnen uttrykte vider atDu skal ikke veere noe du ikke er, det her er jolzben
du skal trives med det, derfor ma du prgve a faineplass i systemet og du ma kunne trives med

a lede pa grunnlag av din egen personlighet. Datatrjeg har kommet fram til selv.”

Den andre kvinnen fortalte atfigsskolen hadde utviklet en modell for a utvibele ledere og
det var veldig synlig (tydelig) at en god lederlikha s& og sa mye av de og de egenskapene.
En s& stor bolk av det, ja, det var veldig konkvéthadde et skjema som vi brukte og det ble
synliggjort hvor pa skjemaet vi la i forhold til tea. Og der var ikke jeg i neerheten. Jeg kom
aldri i nzerheten heller. Jeg reagerte veldig paraf en god leder vaere sann? Det ma da finnes

andre typer ledere som ma veere bra selv om decikk&nn?”

En av kvinnene hadde erfaring fra flere forsvamgreHun sier’Pa befalsskolen syntes jeg det
var veldig mye A-lederskap og "du er soldat og ¢edpefal og sann skal det veere”, og hele
tiden strenge og strikte pa hvordan det skulle vamens her (altsa i den andre forsvarsgrenen)
er det mye mer flytende. Na trives jeg veldig dxdtog har blitt bortskjemt i denne
forsvarsgrenen. Jeg faler i hvert fall at jeg kaerke en forskjell pa hvordan lederstilen var i de
to forsvarsgrenene. Det har vaert lettere a pratel sjefene mine her, komme til dem og spgarre
om ting og lure pa ting enn det var & ga til sjeferd befalsskolen. Her er det mer samarbeid,
kanskje.”Nar hun ble bedt om & beskrive hvordan hun op@dedskjellene i lederstil sa hun:

"Jeg vil si at Luftforsvarets lederstil er mer feining Heerens mer maskufinhelt klart.”

° Refererer til maskuline og feminine egenskapeeupdinkt 4.2.4.
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4.2.4 Feminine og maskuline egenskaper som benyttes
| dette sparsmalet viste jeg kvinnene to bokser stiklord og egenskaper og spurte i hvilken
av dem de fglte seg mest hjemme. Oppfalgingsspstanéar om det er de samme

egenskapene som preger dem hjemme som pa jobbefBoksflekterer maskuline (venstre) og

feminine (hgyre) egenskaper, og informasjonen etebdra teorien i punkt 2.3.

Utadvendt
Handlingsorientert
Upersonlig
Objektiv

Rasjonell
Materialistisk
Uavhengighet
Selvhevdelse
Kontroll
Konkurranse

Omsorgsfull
Emosjonell
Samarbeid
Relasjonsorientering
Mottakelighet
Intuisjon

Helhet og kontekst
Kreativitet
Avhengighet

Vilje til kompromisser

Figur 7 Maskuline og feminine egenskaper

Syv av de ni kvinnene svarte at de faler seg njestre i den hayre boksen, altsd den som
beskriver mer feminine egenskaper. Alle nevnteedirther egenskaper som beskriver dem i
begge boksene. De to siste kvinnene sier at derligidt i mellom boksene, altsa har like mange

av de maskuline egenskapene som de feminine egerska

Syv av de ni kvinnene mente at de var den samnmerhgesom de var pa jobb. En av kvinnene

sa at hun var mer i den hgyre boksen hjemme ogienduttrykte at hun var mer i den venstre

hjemme.

Liv Lundstein

i lederskapet
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Kvinnene krysset av pa hvilke av egenskapene ibbgsene de falte kjennetegnet seg selv, og

resultatet av dette vises i figurene under.

Feminine egenskaper

Vilje til kompromisser 14
Avhengighet

Kreativitet

Helhet og kontekst 14

Intuisjon 14

Mottakelighet 14

Egenskaper

Relasjonsorientering

Samarbeid 1

Emosjonell 14

Omsorgsfull

Antall

Figur 8 Kvinnenes vurdering av sine feminine egenskaper

Alle kvinnene beskrev seg som omsorgsfulle. 2/8arnene uttrykte evne og vilje til
samarbeid som en av sine viktige egenskaper, densagjaldt evnen til & se ting i en helhet og
rett kontekst. Litt over halvparten krysset av rak#lighet som en av sine egenskaper. Nesten

halvparten beskrev intuisjon og vilje til komproses som sentrale egenskaper.

Maskuline egenskaper

Utadvendt ‘ ‘ ‘ b
Handlingsorientert

Upersonlig
Objektiv
Rasjonell Jy

Materialistisk "
Uavhengighet Jy
Selvhevdelse

Kontroll

Egenskaper

Konkurranse

| &
T T T T

0 1 2 3 4 5 6
Antall

Figur 9 Kvinnenes vurdering av sine maskuline egenskaper
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2/3 av kvinnene beskrev seg som utadvendt og hregsttirientert, og litt over halvparten sa at de
har et sterkt konkurranseinstinkt. Nesten halvpeate kvinnene sa de er uavhengige og

rasjonelle.

4.2.5 Hvordan kvinner i Forsvaret leder sammenligne  t med menn
For a finne ut hvordan kvinner oppfatter sitt eigeierskap spurte jeg om hvordan de opplever
sin mate a lede pa sammenlignet med sine manndidegler. Jeg spurte ogsa om hvordan de tror

deres mannlige kolleger ser pa dem som ledere.

Pa dette spgrsmalet var det nivaforskjeller. Bkaiminene pa niva 1 var det en som mente hun
var veldig forskjellig fra sine mannlige kollegey tb som mente at forskjellene i lederskap ikke
skyldes kjgnn men personlighet. P& spgrsmalet ardan de trodde de mannlige kollegene sa

pa dem, svarte to at de tror de blir oppfattet sonkollega, den tredje visste ikke.

Kvinnene pa niva 2 mente at det er noen forskjelielom hvordan de selv leder og hvordan
menn leder. De trakk frem omsorg, mer demokratgslgdmykhet som egenskaper som skiller
deres lederstil fra menns lederstil. Menn er mkssaentert, autoriteere og besluttsomme.
Kvinnene pa dette nivaet trodde ogsa at menn sdepasom en kvinnelig leder forskjellig fra
mannlige kolleger.

Kvinnen pa niva 3 var entydige i at det ikke varstforskjeller mellom kjgnnene i forhold til
hvordan de leder, men at de leder likt som guttEndrakk frem at kvinner kanskje kan veere litt
forsiktige i starten, men at dette fort utjevnay.9en annen sa at den eventuelle forskjellen ligger
i hvordan de behandler kvinner under seg. Hunktttrget pa denne matebet er lett for menn
hvis de er ute pa gvelse og sende jenter inn ks}ké for dette her gar bra”. Mens jeg har fatt
tilbakemelding fra jentene pa at de mener jeg baskjellsbehandlet dem, veert strengere med
dem. Det jeg praver a gjare er at jeg behandletegudg jenter likt.

Pa dette nivaet var det to som trodde menn samasde kvinnelig leder ikke som kollega

mens den tredje mente at hun ble sett pa som &gkqgba lik linje med menn.

19 Sykestue eller tilsvarende.
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Figuren under viser hvordan kvinnene svarte p&dggrsmalet i grovt.

Karriere

Leder som
seg selv
(personlighet)

Niva 1

Leder som Niva 2
kvinner

Leder som Niva 3
menn

Figur 10 Hvordan kvinner opplever at de leder sammenlignet med menn

4.2.6 Hvordan militeere kvinner leder sammenlignet m  ed sivile kvinner

For a fa fram eventuelle forskjeller og likheterlima kvinnelige ledere spurte jeg om hvordan
kvinnene tror sin mate a lede pa er sammenlignetsivile kvinners lederskap. Sparsmalet blir
noe hypotetisk, og besvarelsene reflekterer nantiiss grad livserfaringen eller mangel pa

sadan.

To av kvinnene pa niva 1 mente at det ikke varestorskjeller mellom hvordan militaere og

sivile kvinner ledet. Den tredje pa dette nivasste ikke. En av kvinnene uttrykker det pa denne
maten:"Kvinnelig leder - jeg tror at for & vaere en markdader ma du veere standhaftig og vise
stor bestemthet og det er det jeg forbinder meshannlig leder, altsa en maskulin lederstil. Det
er noen av kolleger som er flinkere til & bruke lsimnelighet enn andre, men pa en maskulin
mate. Sivile kvinner er ogsa litt maskuline. Jey tte er ngdt om a veere det fordi de er i et miljg
som er sa maskulint. Og sa er det forskjell padiao de bruker kvinneligheten sin i det

maskuline miljget.”

Pa niva 2 mente to av kvinnene at det var forsijetiellom hvordan militaere og sivile kvinner
ledet, mens den tredje mente at de ledet forhaddeiti Forskjellighetene beskrev de som at de
kvinnelige lederne i Forsvaret er med strukturertélorienterte, tar si i fra og ter stille krav. En

mente at det var enklere a vaere kvinnelig ledersvaret fordi de har systemer for ledelse, og
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sier det pad denne mate'$a jeg tror kanskje det er litt lettere a veererkwelig leder i Forsvaret.
At lederskapet til kvinner i Forsvaret kan veereédet enn i det sivile, for vi har systemer. Det er
slik jeg tenker. | det sivile vil det kanskje vaeaaskeligere & stille krav for det er kanskje ikke
system som aksepterer det. Her er det et gittisyste

Kvinnen som mente de er forholdsvis like forkladette med at sivile kvinner i likhet med de
militeere har flere maskuline egenskaper. Hun gidea naturlige ledertypen uavhengig av

kjgnn har flere maskuline enn feminine egenskaper.

Kvinnene pa niva 3 trodde det var forskjeller péiteire og sivile kvinnelige ledere. De sa at de
har bedre forutsetninger fordi de har leert teknikke ledelse. Ledelse i Forsvaret er mer
autoriteer, og Forsvaret har en egen mate a ledeeptiodde at det var "snillere” i det sivile og

en bedre toveis kommunikasjon enn i Forsvaret.

4
6
5
3
Antall 4
kvinner 3
3
2 3
2
1 1 2
0 1 2 1
Like Forskjellige Vet ikke

Svar (tall i sgylene angir kvinnenes niva)

Figur 11 Hvordan kvinnene opplever at de leder sammenlignet med sivile kvinner

4.2.7 Utfordringer og handlingsrom for kvinnelige | edere i Forsvaret

De 9 kvinnene ble spurt om hvilke utfordringer derguelt har som kvinnelig militeer leder i
Forsvaret. Deretter hvilket handlingsrom de oppletalet er for feminin lederadferd. Med
feminin lederadferd menes i denne sammenheng atbeller inneha egenskaper fra den hgyre

boksen fra spgrsmalet i 4.3.4.
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Pa farste del av spgrsmalet svarte kvinnene véddsljellig, men det var ett forhold som gikk
igien hos en kvinne pa hvert niva. Kvinnen pa riivea at hun av og til opplever a ikke bli lyttet
til. Kvinnen pa niva 2 sa hun har opplevd a ikkietétt serigst pa grunn av kjgnn. Kvinnen pa
niva 3 uttrykte det slik; Jeg kjenner en liten kamp for a bli tatt serfgstun uttrykker videre:
"Jeg vil ikke si at alle menn har vanskelig med seakere kvinner, fordi jeg har jo hatt mange
gode sjefer rundt meg, men jeg faler det er lileergg er unge gutter som eldre menn. Det er
mulig de unge er litt mer &pne for det, og laerersegat vi jentene duger faktisk, vi klarer oss
ganske bra pa utdanningen pa befalsskolen, prestgyslar gutta i mye — da far de ogsa mer

respekt for oss nar vi viser at vi faktisk duge.”
To av kvinnene pa niva 2 og 3 sa at de ikke opplawen utfordringer som kvinnelig leder.

Tre av kvinnene, en pa niva 1 og to pa niva 2, teemhde ma bevise noe fordi de er kvinner i et
mannsdominert miljg. Kvinnen pa niva 1 sa at hike ikpplever dette sa sterkt lenger, men at
det var utpreget tidligere i hennes karriere. Efdmnene pa niva 2 sa hun opplever at hun hele
tiden matte bevise mer enn sine mannlige kolledgmne opplevelsen hadde hun hatt hele tiden
hun hadde jobbet i Forsvaret. Den andre kvinnemiyi@2 opplevde at kvinnene den gang hun
gikk pa krigsskolen matte jobbe hardere for adsipektert. Gutter startet pa topp av
rangeringslista og jentene startet pa bunnen, ¢erdtvert som en presterte klarte man & jobbe
seg oppover. Mens gutta etter hvert som de vistmlde var, lgste oppdraget, og resultater pa
skolen kunne de havne lenger ned. Det var pa ea foégkjellen pa jentene og guttene. Vi ble
satt der og matte vise hva vi kunne prestere, mgetta hvis de ikke er sa gode mister tillitten
etter hvert. Vi matte bygge opp inntrykket i fothtil gutta som pa en mate allerede ble
forventet & ligge pa et niva.”Vi (jentene) greide jo til slutt & havne pa midenrangeringen,
men det var pa en mate aldri en sjanse for atwilslhavne gverst. Det var pa en mate en
uskreven sannhet at jentene ikke skulle havne tgp@rangeringslistene.Hun understreket at

det var kadettene som sto bak disse holdningerikkednstruktarene.

En av kvinnene pa niva 3 uttrykte at hun matte $eait hun kunne jobben sin og at hun hadde
bein i nesa. Mens hun mente det var mye lettersfarn og na igjennom med budskapet sitt.
Hun sa at jenter ma jobbe mer for & bli tatt sérigan trodde dette skyldtes det

mannsdominerte miljget og at jenter har et daylkge.

En av kvinnene pa niva 1 sdeg var annerledes tgff i begynnelsen som gutitejeg kledde
meg deretter, og det gikk mange ar, det gikk &0t tallet far jeg skjgnte at det gikk an & kle

seg litt feminint, jeg hadde 20 ar i Forsvaret jéagy, jeg turde & begynne a bli kvinne.”
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Andre forhold kvinnene trakk fram var at en blitdig synlig som kvinne, og at det kan veere en
utfordring at alle vet hvem du er og hva du til eahtid gjer. En trakk frem at hun hadde

opplevd ensomhet fordi hun ofte var alene som kwinlant mange menn. Hun sa ogsa at hun
opplever at det snakkes nedsettende om kvinngkder pa hayere niva selv om det kanskje

ikke har sin rot i virkeligheten. Problematikkemdt verdivalg ble trukket frem av en av
kvinnene. Hun syntes jobben i perioder legger sé bgslag pa henne at hun far en verdikonflikt
mellom jobb og familie/ fritid. Utfordringen var d&nht annet at planleggingshorisonten i Forsvaret
i forhold til jobb er s& kort, noe som gjer det skelig a planlegge for familien pa lengre sikt.
Hun understreket at problematikken ogsa gjaldhfannlige offiserer, men at kvinnene kanskje

opplevde den sterkest.

En kvinne trakk frem kvotering som en utfordring kvinnelige militeere ledereJeég har veert

en stor motstander av alt som heter kvotering.RBagmyket litt opp i forhold til dette med
moderat kvotering, men jeg faler meg potensieltétvog det synes jeg er ubehagelig, séa jeg
synes vi skal veere forsiktige med a ha det saltravieskal vaere utalmodige, det skal vi veere i
forhold til & f& frem kvinnelige ledere, men vilskke ha det sa travelt at vi setter oss i en sann
situasjon at vi kommer inn i fora der vi har velditg & bidra med, fordi det tror jeg er & gjare
0ss en bjagrnetjenestetiun sier videre!Vi ma vise litt matehold med politiske utnevnelseen

heller jobbe for & beholde de vi har.”

Figuren viser hva flest kvinner beskrev som utfoger.

A

Antall 3
kvinner

0 >
Ma eller har mattet Opplevd a ikke
bevise noe bli tatt serigst

Figur 12 Utfordringer ved & veere kvinnelig leder i Forsvaret
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Nar det gjelder spgrsmalet om kvinnene opplevdietér handlingsrom for feminin

lederadferd, sa samtlige "ja” pa det spgrsmaletaT &vinnene svarte "ja” uten forbehold. De
tilhagrer niva 1 og 2. De to andre kvinnene pa disvarte "ja” og tilfayde at det er mer akseptert
na enn tidligere.” Den ene sadag faler jeg ikke at du ma spytte snus for devan god

soldat”

Pa niva 2 svarte kvinnene at de opplever at deaedlingsrom bortsett fra pa en navngitt
befalsskole. | tillegg gjaldt ikke dette i forhditienkelte eldre mannlige ledere. En s2ed
opplever fortsatt at det er mange av den gamlertypdere som fortsatt er litt skeptisk til jenter i
Forsvaret. Da er ikke disse (de feminine egenskajpgode a bruke, da méa en prgve a bruke de

maskuline egenskapene.”

Kvinnene pa niva 3 sa ogsa at de opplevde at deratlingsrom for feminin adferd som leder,
men at en ma tenke pa hvordan en oppfgrer segagrhtaar pa seg. En sa at hun faler at det
ikke er akseptert a vise falelser som grat, ogettedkan pavirke til at en undertrykker dette. En
annen trakk fram at det er enkelte avdelinger lediikke er s& akseptert & vaere utpreget
kvinnelig pa grunn av maten uniformsreglementekfigaringen pa. Den tredje sa at hun
opplevde & métte tilpasse seq litt, og at hun Kdkene veere helt seg selv. Resultatene fremstilles

I grovt i modellen under.

Handlingsrom

Ja, mer na enn

tidligere Niva 1

Ja, med unntak av
enkelte avdelinger
og ift. enkelte
eldre offiserer

Niva 2

Ja, men ma
tilpasse seg litt og
tenke pa hvordan

en fremstar

Niva 3

Figur 13 Om kvinnene opplever at det er handlingsrom for feminin lederadferd
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4.2.8 Hvorfor de leder likt hvis de er forskjellige

Pa dette tidspunktet i intervjuet fortalte jeg kvéme om hvilke funn jeg hadde gjort i den
kvantitative delen av studien og satte dette oppforskningen pa ledelse som sier at de
eventuelle forskjellene de kan pavise mellom maentig kvinnelige ledere ikke gjelder i

mannsdominerte miljger og i Forsvaret.

Jeg spurte derfor kvinnene om hva som er arsakanwi leder likt nar utgangspunktet i forhold

til personligheten er forskjellig for kvinnelige ogannlige militeere ledere.

Kvinnene var i hovedsak enige i at kvinner og mielRarsvaret leder forholdsvis likt. Eventuelle
forskjeller skyldes personlighet og ikke kjgnn. Kivene var entydige i at arsaken til at kvinner
og menn leder likt er pa grunn av lederskapsopptgefio av kvinnene sa at det er definert
hvilke egenskaper en militeer leder skal ha, ogoas\aret utvikler en type ledere. De utdannes
til det samme malet, nemlig & lede i krig. Og fdede i krig ma en bruke de maskuline
egenskapene. En av kvinnene pa niva 1 sa at dfedtidusjonalisert hva som forventes av
lederskapet i Forsvaret og at rollemodellene errmBermed tilpasser bade kvinnene og
mennene seg det som er forventet av en leder. &uitere: Men det kan ogsa ha noe med
kritisk masse a gjgre, at vi er sa fa at vi velgenformitet naer sagt, at det blir enklere enn a sta
frem med hele deg. Jeg tror ikke jeg var bevisgeaskjedde meg nar jeg var 20 ar. Den
sosialiseringen tror jeg er sa sterk og det skignskje pa et riktig tidspunkt, men jeg tror det er
taffere a sta frem med hele deg i det miljgetidargre dager og pa lavere niva i
organisasjonen enn seinere. Sa kanskje er det aénvis man er flere, sa tar man mer sammen
enn om man bare er den ene. Man gnsker ikke & kénseg pa grunn av kjgnn, en gnsker a
utmerke seg pa grunn av resultateHtin sa ogsa at hun trodde kvinnene ble mer pavinket

de selv gnsket og likte a tro, og hvor viktig ajenkelse av medelever og kolleger vatar du

blir sosialisert inn i denne organisasjonen néreful9-20 &r og du er falelsesmessig ustapil

da er det jo mye lettere & trekke mot det somaluftrventes. Jeg oppfattet det ikke som noe
offer, men jeg ser i ettertid at jeg kunne unngdttgge av meg en del viktige egenskaper ved
meg selv. Men i dag hadde jeg aldri veert villigitijjare det, da hadde jeg funnet pa noe

annet.”

De fleste kvinnene var innom temaet med 4 tilpasge En av kvinnene pa niva 3"dag tror
kanskje at vi kvinner praver a fremsta litt mer aige. Jeg bare tenker pa meg selv. For a bli
akseptert og veere en av gjengen siden det er sarpasnsdominert, at vi undertrykker de to

falelses faktorene og unngar a vise mye fgleldén.’annen pa samme nivaet 44dvis en
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ansker & veere leder i Forsvaret ma en kanskje immelen av de egenskapene som kanskje er

litt mer fremtredende hos menn.”

Flere av kvinnene var innom viktigheten av spesieih ungt befal a vaere "en av gutta”. En av
de yngste sa det pa denne matétuis en vil vaere en av gutta, sa kan en ikke vae som jeg
faler var en skikkelig jente. Jeg synes det eigvktveere en av gutta. Fordi jeg trives i lag med
dem jeg jobber sammen med og det er viktig & lgadtt samhold. Noen ganger er det litt
slitsomt (& veere en av gutta), noen ganger erittehie testosteron, men da er det bare a trekke
seg litt tilbake. Det er veldig godt & ha den rallet du er en av gutta, at du kan henge sammen
med dem bade i jobb og fritid. Og sa er det littligé fa noen kvinnelige pauser og av og til, vi

er jo forskjellige. Synes det er viktig & kunneevaar av gutta nar en er sa fa jenter pa en sa stor

plass. Jeg ofrer ikke noe, jeg stortrives.”

4.2.9 Hvordan kvinnene i Forsvaret er

Jeg spurte kvinnene om de trodde det var en spagielkvinner som sgkte seg til Forsvaret.

Pa dette spgrsmalet svarte noen ja og noen neiuavrengig av dette svaret sa alle at det er
visse fellestrekk ved disse kvinnene. Intervjuotgak nevner mange av de samme trekkene.
Kvinnene som sgker seg til Forsvaret er malreteeplear et gnske om a lede, har bena godt
plantet pa jorden, de ma tale motstand og de ebmaésst sine valg. Videre har de stor selvtillitt
og er utadvendte, har ambisjoner og et konkurrassiekt, liker a sgke utfordringer og velger

ikke den letteste veien. Trekkene de nevnte van@vmaskulin art.

To av kvinnene refererte til de maskuline og femenegenskapene under punkt 4.2.4. En av
kvinnene mente kvinnene i Forsvaret |a mellom boksaltsa hadde en ballanse mellom
maskuline og feminine egenskaper. Hun forklartéedeied:” Jeg ser for meg at de (jentene)
jeg har gatt pa sivil skole sammen med, ikke ellerleve en dag i dette systemdéd&n andre
kvinnen mente at kvinnene er i den venstre bokgemao flere maskuline enn feminine

egenskaper.

Flere av kvinnene sa at kvinnene i Forsvaret ikkmiadre feminine enn andre kvinner, men de
hadde flere maskuline egenskaper enn kvinner gieniéesskje med unntak av de helt yngste
kvinnene i Forsvaret. En uttrykte det pa denne makden kanskje nar du ser jenter som
avtjener fgrstegangstjeneste, sa tror jeg kanskjeDa er mindre feminine enn andre i samme

aldersgruppe. De som gar befalskole eller er hetarten av sin militaere karriere de tror jeg

1 viser til FFM resultatene fra den kvantitative enskelsen
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kanskje er mindre feminine. Men det tror jeg kamskgr litt med dette & begrense seg selv eller

tilpasse seg a gjore.”

En av kvinnene pa niva 1 trakk fram at kvinnene sarkte seg til befalsskolen tidligere var
spesielt fysisk sterke. Hun trodde ikke at detdisier vektlagt pa samme mate i dag som det var
den gangen.Jeg husker at nar jeg kom péa befalsskolen, vaedsdm kom fra en sykkelsamling
pa hayt niva, ei spilt fotball pa hayt niva, eidraed friidrett pa hayt niva, ei lap maraton, og sa
var det et par skikkelig robuste, slike som du leupakke pa det meste, som bare gikk og gikk

uansett vaer og fare. Det var liksom ikke snitteng@sisk sett som matte opp der.”

4.2.10 Andre relevante forhold

Avslutningsvis ba jeg om innspill fra kvinnene oantfold de mente kunne ha betydning som vi

ikke hadde veert inne pa i intervjuet sa langt.

To av kvinnene nevnte at de hadde deltatt pa Edmrutviklingsprogrammene i Forsvaret.
Begge uttrykte at de hadde hatt stort utbytte diedeg at de trodde kvinner har stgrre behov for

dette enn menn. Dette for & bli mer bevisst passbgog bli tryggere som leder.

Flere av kvinnene var inne pa kvotering, og saeagrdmotstander av annet enn moderat
kvotering. De aksepterte at det er ulike fysiskavkpa opptak til Forsvarets skolene, men utover
det matte det ikke vaere forskjellsbehandling. Eikdrnene pa niva 3 saJég personlig blir litt
irritert nar det blir s& mye "dilling” og "dalling” med jenter i Forsvaret, at vi skal ha egne
jentesamlinger, jentekvelder —jeg er ikke noedfetr Nar vi startet pa befalsskolen skulle alle
jentene samles, se film sammen og bli dulletkiétra med, hadde oppfalging av psykologer og
sanne ting som bare kom og snakket med oss jefwehi er jenter. Det synes jeg blir feil.
Hvorfor far ikke guttene samme behandling? Jegsikie vi skal forskjellsbehandles, men

behandles pa lik linje.”

En av kvinnene var opptatt av lederoppleeringenrs¥aret. Hun sa at en ikke ma utdanne like
ledere, men ta utgangspunkt i den enkelte og @tvlkh ut fra dennes personlighet. Hun sa at en
bar dyrke frem det beste i den enkelte, og meném &an fa gode ledere selv om de ikke har de

samme egenskapene.

4.2.11 Oppsummering
Kvinnene endrer sin personlighet i starre gradfdeste tiden i Forsvaret. Deretter er endringene

mindre og de gar i retning av at kvinnene opplévbli mer og mer seg selv. Disse endringene

skjer i takt med at de har blitt tryggere pa sdg. se
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2/3 av kvinnene sa at det var en tilfeldighet sgondg at de valgte Forsvaret, mens en 1/3 sa det

|4 en bevissthet bak valget.

Kvinnene mente at personligheten pavirker lederstileres, og at lederstilen hadde endret seq i
takt med at de blir tryggere pa seg selv. Flerkvinnene trakk fram at lederskapet de laerte pa
befalsskole og krigsskole baserte seg pa et defiaehnetlig lederskap som ikke tar utgangspunkt
I at de skal lede ut fra sin egen personlighet.

7/9 kvinner sa at de hadde en overvekt av femiagenskaper mens de to siste sa de hadde like
mange feminine som maskuline egenskaper. Omsokgsdmharbeidsvillig, evne til & se helhet

og kontekst, utadvendthet og handlingsorientergngde hyppigst nevnte egenskapene.

Kvinnene pa niva 1 mente forskjellene i lederskapdtes personlighet og ikke kjgnn, og de
trodde de ble oppfattet som kolleger og ikke kvinik@innene pa niva 2 mente de som kvinner
ledet annerledes enn sine mannlige kolleger, ogeain s& pa dem pa samme mate. Kvinnene pa

niva 3 mente kjgnnene ledet likt og at de bles@om en kollega.

1/3 av kvinnene trodde kvinnelige sivile og milieededere ledet likt mens 5/9 trodde det var
forskjeller mellom hvordan kvinner leder i det riaire og i det sivile. Forskjellene ligger i at
kvinnene i Forsvaret er mer strukturerte, malretted de stiller krav og at de har leert teknikker

for ledelse.

7/9 av kvinnene sa at det av og til kan vaere esrdiiihg & bli Iyttet til, bli tatt serigst og at de
noen ganger ma bevise noe fordi de er kvinneniatnsdominert miljg. Synlighet, ensomhet,

baksnakking og kvotering ble nevnt som andre utfoger.

Alle kvinnene sa at de opplevde at det er handiorgdor feminin lederadferd i Forsvaret.
Nesten halvparten nevnte at de ma tilpasse sdgltersammenhenger i stgrre eller mindre

grad.

De fleste kvinnene uttrykte at kvinner og mennigvaret leder forholdsvis likt og at
forskjellene skyldes personlighet og ikke kjgnnsdyen til at de leder likt er en felles
lederskapsoppleering. De fleste kvinnene mente atdl#lpasse seg noe, starst er tilpasningen
tidlig i karrieren da de tilstreber "a vaere en attg’ for a bli akseptert.
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Kvinnene mente at de kvinner som sgkte seg tilvawes hadde enkelte fellestrekk sa som
malrettethet, anske om a lede, ma tale motstandyandt, ambisigs og konkurranseinnstilt. De
sa at kvinnene ikke er mindre feminine enn andierier, men at de har flere maskuline trekk

enn kvinner generelt.

To kvinner nevnte at de hadde hatt stort utbytte@gvaret lederoppleeringsprogrammer, og at
de trodde kanskje kvinner trenger dette mer enmiriélere var opptatt av at kvinnene ikke

radikalt skal kvoteres inn pa skole eller i jobber.
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5 Drgfting

| det fglgende vil jeg drafte den informasjonen lgg fatt tilgang til for & komme naermere

svaret pa hypotesene.

5.1 Er kvinnelige og mannlige militeere ledere like?

Med referanse til den fgrste hypotesen, er dekjelier og likheter i kjgnnenes personlighet vi
skal drgfte i det fglgende.

I min undersgkelse er det signifikante forskjeltezllom kvinner og menn innenfor faktorene
"Varme”, "Kontroll”, "Fglelser” og "Apenhet”. Men dt er bare innenfor "Varme” og "Fglelser”
at forskjellene er betydelige ved at effektstaerler middels. Pa de to andre er effektstarrelsen
liten. P& faktoren "Dominans” finner jeg ikke sifikante forskjeller. Dette betyr at kvinner og
menn i Forsvaret er like innenfor "Dominans”, fgedkge innenfor "Kontroll” og "Apenhet” og

mer forskjellige innenfor "Varme” og "Falelser”.

Hvis vi sammenligner med undersgkelsen jeg hartlsok referansegruppe (Srivastava et al.,
2003) er ikke bildet helt ulikt. | motsetning tilin undersgkelse skarer sivile kvinner
signifikant hgyere enn sivile menn pa faktoren "Dans”. Jeg har ikke fatt tilgang til
effektstarrelsen og kan saledes ikke si noe om &towrforskjellen er mer enn at den er
signifikant. | og med at jeg ikke kan sammenligesultatene direkte kan dette bade bety at
kvinner i Forsvaret er mindre dominante sammentigmed sivile kvinner, eller det kan bety at
militaere menn er mer dominante enn sivile menn. kenltatene viser altsa at kvinnelige og
mannlige militeere ledere er like innenfor faktof®ominans”. Kvinnene i referansegruppen
skarer hgyere pa denne faktoren sammenlignet mad,mé& her er det altsa en forskjell mellom

menneskene i det militsere og det sivile.

Pa faktoren "Varme” er kvinner signifikant forskjglfra menn bade i min og referansegruppen.
Pa dette omradet kan det synes som om det ikkarekjéller mellom Forsvaret og det sivile.
Det samme gjelder for faktoren "Kontroll”. Sa ser det ogsa ut som kvinner og menn i
Forsvaret ikke skiller seg vesentlig fra referamsppgen.

Nar det gjelder faktoren "Falelser” ser vi sammensteret ved at menn skarer hgyere enn
kvinnene bade i det militeere og i referansegrupptam det kan se ut som om det er starre
forskjeller mellom kjgnnene i referansegruppen @éeiner mellom kjgnnene i Forsvaret nar det
kjelder skare pa faktoren "Fglelser”. Dette karikede at militaere kvinner er noe mer
falelsesmessig stabile enn sivile kvinner, altevhat militeere menn er mindre fglelsesmessig

stabile enn sivile menn. Mansteret er altsa likennai kan trolig si at kvinner og menn i
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Forsvaret er mer like i forhold til falelsesmessigbilitet enn kvinner og menn generelt. Det er
mest trolig at det er kvinnene i Forsvaret som er falelsesmessig stabile sammenlignet med
sivile kvinner. Dette pa grunn av den omfattendeksgonsprosessen begge kjgnn er igjennom

ved inntak til befalsskole og krigsskole.

Faktoren "Apenhet” skiller seg fra de andre faktereed at det ikke er samme relative forskijell
mellom kjgnnene. Mens militaere kvinner skarer digant hayere (med lav effektstarrelse) enn
sine mannlige kolleger pa denne faktoren, skawilesnenn hgyere og signifikant forskjellig fra
de sivile kvinnene. Dette kan enten bety at kvirirfarsvaret er relativt mer apne enn sivile
kvinner, men det kan ogsa bety at militeere memmiadre apne enn sivile menn. Det vi far ut av
dette er at det er signifikante forskjeller mell&@mnnene i Forsvaret innenfor denne faktoren, og

at kvinnene er mer dpne enn sine mannlige kolleger.

Nar vi trekker sammen dette kan vi si at kvinnemamn i Forsvaret er forkjellige innenfor
faktorene "Varme”, "Kontroll”, Fglelser og "Apenhét men er like innenfor "Dominans”.
Kvinner og menn i Forsvaret skiller seg ut ved ated like innenfor "lDominans” mens kjgnnene
er forskjellige innenfor denne faktoren i referagiegppen. Det er altsa litt mindre forskjeller
mellom kvinner og menn i Forsvaret enn det er mekoinner og menn generelt, og kvinnene i
Forsvaret skiller seg ut fra referansegruppen vedeskéarer hayere p& "Apenhet” enn sine
mannlige kolleger. Det er ogsa mye som tyder gfeaier mindre forskjeller mellom kvinner og
menn i Forsvaret pa faktoren "Fglelser” enn deti eeferansegruppen.

5.2 Er det en spesiell type kvinner som sgker segt il Forsvaret?

For a svare pa denne hypotesen kan det vaere neadig@ farst hare hva kvinnene mener om
seg selv. Mine intervjuobjekter var forholdsvisyehtje i at de hadde flere feminine enn
maskuline egenskaper. Bare 2 av de 9 kvinneneda lzr like mange maskuline som feminine
egenskaper. Sa i hovedsak kan vi se at kvinnemgifiderer seg selv med kvinnelige
egenskaper, som omsorgsevne, samarbeidsvilje agtiénse helhet og kontekst. Samtidig er
de ogsa forholdsvis entydige i at de andre kvinrseme sgker seg til Forsvaret har enkelte
fellestrekk. Nar de skal beskrive disse trekkengkdr de begreper som faller inn under
betegnelsen mer maskuline egensk&mam malbevisst, nske om & lede, hgy selvitillitt,
utadvendt, har ambisjoner og litt konkurranseirstiBe selv oppfatter seg altsa feminine mens

de andre er mer maskuline.

2.3e punkt 3.3 om kjgnnsforskjeller.
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Kvinnene i Forsvaret skarer altsd hgyere enn mérfakioren "Apenhet”. Det viser seg at
denne egenskapen er knyttet sammen med kreatigitetne til a pavirke til endringer.
Mennesker som skarer hgyt pa "Apenhet” viser siegbéest beslutninger i situasjoner preget av
hurtige endringer og uoversiktlighet (LePine et. 2000). Kvinnene kan dermed ha et fortrinn
sammenlignet med menn i forhold til & handtereed@&thundrets komplekse konflikter (Bartien

& Ghoshal, 1997; Fisher, 98). Og det er trolig blannet dette som er noe av bakgrunnen for FN
resolusjon 1325, hvor man oppfordrer medlemslantitdeske andelen kvinner for & kunne lgse
dagens sammensatte konflikter. Det finnes undetsetksom viser at faktoren "Apenhet” har
liten innvirkning pa lederskapet i blant annet Faret (Judge et. Al, 2002). Her kommer vi inn
pa den grunnleggende problematikken og den onkielsir med minoriteter. Tidligere studier
kan tyde pa at det er for fa kvinner i Forsvardedttide i nevneverdig grad kan pavirke kulturen
(Kanter, 1977). | neste omgang kan det ogséa vearmbag for a anta at en veldig
mannsdominert kultur kan pavirke til at kvinner k&gsgker seg til Forsvaret. Kvinnene i
Forsvaret skiller seg ut fra kvinnene i referangpgen gjennom hgay skare pa faktoren
"Apenhet”. Men Forsvaret far trolig ikke utnyttegtte godt nok pa grunn av at kvinnene ikke er

mange nok til & i stor nok grad prege kulturen rnkeait annet denne egenskapen.

Hvis det er en spesiell type kvinner som sgkertis&grsvaret, er det nzerliggende a tro at de har
et bevisst forhold til yrkesvalget. Men det visegdvert i mot at 6 av 9 sier det er en tilfeldighe

at de begynte i Forsvaret.. Det er kun 3 av kviernssm bevisst sgkte seq til Forsvaret. Den ene
for & fa nok poeng til Politihayskolen og de to @hente de hadde en personlighet som passet i
Forsvaret. 2/3 sier altsa at det er en tilfeldigitete sgkte Forsvaret, men samtidig viser detil e
grunn. Selv om valget var tilfeldig, bruker de altgdanningen i Forsvaret til & slippe studielan
eller for & oppna de poeng de trengte til en ann@éanning. Hvis vi snur litt pa resultatene kan

vi si at det er 2/3 som viser til en grunn for atliegynte i Forsvaret. Selv om halvparten av disse
sier valget var tilfeldig, viser de til en undedignde grunn. Dette kan kanskje gi indikasjoner pa
at kvinnene er malrettet og bevisst sine valg, seivde sier at det var en tilfeldighet. Dette
understgttes av de fellestrekk intervjuobjektenaeen&vinner i Forsvaret har. Yrkesvalget er

kanskje ikke sa tilfeldig som de faktiske resulatdilsier.

Hvis kvinnene som sgker seg til Forsvaret er sflesial de trolig veere forskjellige fra

kvinnelige ledere generelt. Dette stgttes av Eaglyohnsons (1990) studie av kjgnnsforskjeller
relatert til ledelse, som sier at de ikke ser dama kjgnnsforskjellene blant ledere i det militaere
som de gjar i det sivile. Intervjuobjektene i mimdersgkelse har ulik oppfatning om hvordan de

tror sivile kvinner leder sammenlignet med dem s2lav kvinnene pa niva 1 og en pa niva 2
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mener det ikke er store forskjeller. 5 av kvinnpaeniva 2 og 3 sier at det er forskjeller, og
spesifiserer dette med at de tror de kvinneligé&amik lederne har mer av enkelte maskuline
egenskaper. Litt over halvparten av kvinnene mattea at de selv har noe mer maskuline
egenskaper enn sivile kvinnelige ledere. Kvinnemefatter seg altsa som feminine, men

uttrykker samtidig at de er mer maskuline enn sikitinner generelt.

For & oppsummere dette kan vi si at kvinnene oppleeg selv som feminine men sier samtidig
at kvinnene som sgker seg til Forsvaret har enkellestrekk som faller inn under betegnelsen
maskuline egenskaper sa som malrettethet, hgyllggtar ambisjoner, liker utfordringer og

har konkurranseinstinkt.

6 av 9 kvinner sier de sgker seg til Forsvaret erdilfeldighet. Arsakene de nevner for hvorfor

de sgkte seg til Forsvaret kan indikere at kvinraikevel har et bevisst forhold til sine valg.

Det ser ut til at kvinnene oppfatter seg stort seth mer maskuline enn kvinnelige sivile ledere
generelt. Uttalelsene fra flere av intervjuobjeldeam at ogsa sivile kvinnelige ledere har mer
maskuline egenskaper enn kvinner generelt kandikaisjoner pa at militeere kvinnelige ledere

er noe mere maskuline enn kvinner generelt.

5.3 Er det rom for feminin lederadferd i Forsvaret?
Hvis jeg bare forholder meg til det intervjuobjakeemine uttaler, vil dette spgrsmalet veere
enkelt & besvare. For alle 9 kvinnene svarer "f@tiptte spgrsmalet, dog med enkelte

forbehold?. N&r vi drafter informasjonen jeg har samlet itin fildet betydelig mer nyansert.

Kvinnene i undersgkelsen min sier at de tilpassgtksilturen i ung alder for & bli akseptert. En
slik tilpasning beskrives i teorien som en sosadigy inn i kulturen gjennom tilpasning til
organisasjonens verdier og normer slik at dissautt blir deres egne (Kaufmann & Kaufmann,
1998). Noe av forklaringen kan ligge i at rollemitelee er menn og de konkurrerte med menn
og da er det naturlig for kvinnene a imitere melamannen forklaring kan ligge i at unge

kvinner som selekteres inn til Forsvaret troligwagre lett pavirkelige pa grunn av lav skare pa
faktoren "Fglelser”, og forholdsvis enkelt vil kumtilpasse seg den eksisterende kulturen (ibid).
Konsekvensen av a ikke tilpasse seg kan veereldirdsolert og ikke integrert i fellesskapet
(Kanter, 1977). Det vil derfor vaere en mye stgekastning a sta utenfor kulturen enn a bli en
del av den. Personligheten endrer seg mest i teadhécCrae et. al, 1996), og de unge kvinnene
som kommer inn i Forsvaret er trolig bare sa vidiralenne fasen av utviklingen. Det

interessante er om de unge kvinnenes tilpasningubidl en varig endring av personligheten,

13 Se punkt 4.2.7.
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eller om det bare er snakk om a tone ned noen kgpasen periode for sa a ta dem frem igjen
senere i livet. Intervjuobjektenes uttalelse ordeaselv opplever at de har flest feminine
egenskaper, men at de andre kvinnene har maskrgkiebygger litt opp under denne
antakelsen. Dette ved at de ikke selv ser saddattingene som har skjedd med seg selv, men at
de ser endringene pa de andre. Det kan altsa naikasjoner pa at tilpasningen kvinner gjor i
ung alder bidrar til & endre personligheten i stgnad enn for referansegruppen.

Intervjuobjektene trekker frem at yngre kvinner k@msta mindre feminine enn sivile kvinner
pa samme alder. To av kvinnene pa niva 1 besksiegogsa som mindre feminine enn kvinner
generelt, og at arsaken til dette ligger i at dad alder tilpasset seg en adferd som var mer lik
sine mannlige kolleger for & bli akseptert. To &inkene pa niva 3 nevner ogsa at de tilpasser
seg noe for & bli akseptert som "en av gutta”, egnéner dette er riktig. Det viser seg at kvinner
i mannsdominerte organisasjoner forsgker & ngstnaibetydningen av kjgnn for a bli aksepter
(Johannesen, 1986). Dette kan de blant annet ggard kle seg ngytralt, redusere mengden
sminke, holde folk litt pa avstand og ikke viseelgér.(Amle, 1993) Dette er altsa ikke noe
saeregent fenomen for Forsvaret, men snarere matarlkvinner som minoritetsgruppe i et
mannsdominert miljg. En av kvinnene pa niva 1 atdwun ikke sa pa det a tilpasse seg som et
tap den gangen hun begynte i Forsvaret, men aalanichadde funnet seg i & undertrykke sa
mye av seg selv i dag. Kvinnene legger altsa fganee av sin kvinnelighet for a bli akseptert i
det mannsdominerte miljget. Dette stemmer til &s grad med Solbergs (2008) uttalelser om at
kvinner i Forsvaret trolig ikke har igjen noen feinmie egenskaper etter 20 ar i et maskulint miljg

som Forsvaret.

Det eksisterer ogsa et ikke ubetydelig konkurrassela pa befalskole og krigsskole niva, noe
som flere av kvinnene i undersgkelsen min trekkenf Nar kvinnene konkurrerer med og
sammenligner seg med menn, er det lett for at nrahlieidealet for hvordan en bar fremsta for
a lykkes. Et av intervjuobjektene trakk frem neptajette forholdet for & forklare hvorfor hun
tilpasset seg og la av seg noen av sin feminingiete yngre ar. Mange av kvinnene sier at de
selv ogsa har konkurranseinstinkt, noe som ytiemidan forsterke dette forholdet.

Kvinner skarer lavt pa faktoren "Fglelser” og dettekanskje ikke s& overraskende. Det viser
seg at kvinner er mer sarbare for a utvikle letpagkiske lidelser enn menn, slik som depresjon
og angst (Kessler, 2005). Kvinner skarer normaitia pa denne faktoren i ung alder, men blir
normalt mer og mer fglelsesmessig stabile utolieei. Kvinner er omtrent pA menns niva i 50
ars alderen (Srivastava et. Al, 2003). Dette beégrédvinnene i undersgkelsen min. Det er altsa i

den fasen av livet at kvinnene er minst fglelsesigestabile at de sgker seg til Forsvaret. En
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undersgkelse Judge et. al (2002) har gjennomfiger at lav skar pa faktoren "Falelser” har
starre negativ pavirkning pa lederskapet i Forsvama lederskap i eksempelvis
forretningsorganisasjoner. Det antas derfor atdetamessig stabilitet er et omrade som blir
vurdert i forbindelse med seleksjonsprosessenaogy det naerliggende & tro at kvinner kan
komme noe uheldig ut og at dette kan veere en agengrunner til at kvinneandelen i Forsvaret

fortsatt er lavere enn malsettingen.

Det er blant forskere ulike oppfatninger om hvotddt er kjgnnsforskjeller innenfor ledelse
eller ikke. Eagly & Johnson (1990) hevder at kvinog menn i mannsdominerte miljger og i det
militeere leder likt. Den kvantitative delen av serlviste at personligheten er forskjellig, sa da
ma det veere andre arsaker til at kjgnnene ledeiKiknnene i min undersgkelse var ikke helt
enige i at kjgnnene leder likt. 1/3 av kvinnene aereat det er forskjeller mellom hvordan

kvinner og menn i Forsvaret leder. 2/3 mener aikdet er store forskjeller. Arsaken til at det
ikke er noen forskjeller varierer blant kvinnenerp& 1 og 3. Niva 1 svarer at det ikke er
kignnsforskjeller innenfor lederskapet, men at éwelte ulike mater a lede pa skyldes at lederne
har ulik personlighet. Niva 3 mener at alle ledlerdg begrunner dette med at alle har den
samme utdannelsen og at alle laerer den samme rilitdten a lede pa. Kvinnene pa niva 2
mener at det er noen forskjeller pa hvordan de ledmmer leder sammenlignet med menn. De
mener ogsa at de blir oppfattet som kvinneligered® sine mannlige kolleger. Nesten alle
trekker frem at lederskapet deres har utvikletigeggd med at de har blitt tryggere pa seg selv.

Lederutvikling var et omrade som flere av kvinn@aeinnom i lgpet av intervjuet. To av
intervjuobjektene hadde deltatt pa et av Forsvaedesrutviklingsprogrammer av noe varighet.
De uttalte at de personlig hadde hatt stort utkastprogrammet, og at de tror kvinner har starre
behov for slike program enn hva menn har. Det atriar skarer forholdsvis lavt pa faktoren
"Fglelser”, og da kanskje spesielt fasettene "Sdta og "Selvtillitt”, kan underbygge dette
standpunktet. Det er gjennomfart en evaluering@g\arets lederutviklingsprogram i perioden
1994 til 2007 (Bergheim, Westli & Eid 2007). KonkJanen her er at effekten av & ha deltatt pa
programmene er overveiende positive. Det er dogevigrskjeller mellom kjgnnene. Kvinnene
hadde mer negative erfaringer med programmene einmehnene hadde. Menn rapporterte i
starre grad enn kvinner at de hadde blitt bedrarpdidsledelse etter programmet. Dette statter i
og for seg ikke kvinnene i min undersgkelse sah@punkt, som i motsetning sier at de tror
kvinner har stgrre behov for slike programmer eemmfor & bli tryggere pa seg selv.
Evalueringsrapporten forklarer kjgnnsforskjellenednat menn i mannsdominerte miljger blir

sett pa som bedre ledere enn kvinner, og derfdieid positive tilbakemeldinger enn kvinner.
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En annen arsak kan veere at menn i starre gradwemmek evaluerer sin egen innsats positivt. |
trad med dette viser forskningen at menn har etdetentil & overvurdere egne prestasjoner,
mens kvinner har en tendens til & undervurdere(irgin & Zahl-Begnum 1993). Menn skarer
hayere pa "Selvtillitt”, og det kan tenkes at dedanne grunn faler seqg sikre pa seg selv og sine

resultater, og rapporterer at de har blitt beddere.

Nar kvinnene forteller om hvilke utfordringer derlsam kvinnelige ledere sier 2/3 av kvinnene
at de enten opplever at de ikke blir tatt seri@kg blir lyttet til eller at de hele tiden ma bsei
mer enn sine mannlige kolleger for & bli akseptette er i trdd med Kanters (1977) forskning
pa minoriteter i organisasjoner som viser at de stgjpr et mindre tall i en kultur blir svaert
synlige som annerledes. Det er dermed grunnlag fota at det kan veere vanskelig for en

minoritet & oppna faglig troverdighet og anerkjdsadéKanter, 1977).

Minoritetsproblematikken kan veere en av forklarmgdil at flere av kvinnene i undersgkelsen
min trekker frem kvotering som noe de er veldig stenxtder av. De mener at kvoteringen
nettopp bidrar til & stereotypisere dem og at e&tdfter at de ikke er gode nok som de er. En av
kvinnene uttrykte at hun fgler seg potensielt kiotey synes det var ubehagelig. Ut fra Kanters
(1977) teori vil kvoteringen ytterligere forstergeoblematikken med a bli respektert og
anerkjent. Dette blir dermed en sirkel det er valigkd komme ut av. Kvinnene er for fa til & i
vesentlig grad kunne vaere med a pavirke kulturenalfet kvinner i Forsvaret har veert stabilt
de siste 15 arene, og for a gke antallet slik &agnkomme opp i en andel pa 15 % er radikale
kvotering et av tiltakene som diskuteres. Den raldilkvoteringen kan pavirke til at kvinnene
ikke blir anerkjent. Sa viser det seg at kvinnandwir radikalt kvotert inn forsvinner fort igjen
(Solberg, 2008). Dette kan forsterke stereotypigem ytterligere. Hvis kvinnene ikke blir
anerkjent har de liten pavirkning pa kulturen.

Kvinnene sier de opplever at det er handlingsronfdgminin lederadferd.

Kvinnene tilpasser adferd i ung alder for a bli aggert. De undertrykker eller legger av seg
egenskaper for & passe inn i det mannsdominerfgehiDet er indikasjoner pa at denne
tilpasningen bidrar til & endre personligheten deiestarre grad enn for referansegruppen.

Gjennom en forholdsvis lik lederskapsoppleeringéarsvaret laerer kvinner og menn a lede pa
en bestemt mate som gjar at det ikke er storejidiska se mellom hvordan kjgnnene leder i

sine unge ar. Dette endrer seg etter hvert somlideldre og mer trygge pa seg selv.
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Kvinners forholdsvis lave skar pa faktoren "Falelsean veere en faktor som pavirker til at
mange faller fra i seleksjonsprosessen og at kvisam kommer inn forholdsvis lett tilpasser

seg den mannsdominerte kulturen i ung alder.

Lederutviklingsprogrammer er trolig viktige for kvier for & bevisstgjgre dem i forhold til seg

selv og dermed bidra til & motvirke noe av kultwipéningens uheldige sider.

De fleste av kvinnene har opplevd at de ikke biirga alvor og at de ma bevise at de er gode

nok.

Kvotering er tiltak som kvinnene mener ytterligbidrar til stigmatisering og de sier det er

uheldig i forhold til & bli akseptert og respektert

5.4 Oppsummering
Vi har i det foregaende draftet forhold som ervatge i forhold til de tre hypotesene jeg skal

besvare.

Det viser seg altsa at det er litt mindre forskjeilpersonligheten mellom kvinner og menn i
Forsvaret enn hva det er i referansegruppen. Seldeer like innenfor faktoren "Dominans”, er
det signifikante forskjeller mellom kjgnnene inn@ndle fire gvrige faktorene "Varme”,
"Kontroll”, Falelser og "Apenhet”. S& hypotesen arkvinnelige og mannlige militeere ledere
er like stemmer ikke. Men det er altsa litt mintbeskjeller mellom kjgnnene i Forsvaret enn det

er i referansegruppen, hvor kjgnnene er signifikargkjellige innenfor alle 5 faktorene.

Det er interessant a registrere at kvinnene i Foetwskarer hgyere enn menn pa faktoren
"Apenhet”. | referansegruppen skérer kvinner lavare menn p& samme faktoren. Denne
faktoren kan vise seg a bli en etterspurt egenskaporsvar som skal bidra til & lgse stadig mer
komplekse konflikter. Selv om kvinnene innehar dergenskapen, er det begrenset i hvilken
grad den vil komme til uttrykk i kulturen i og matikvinnene representerer et sa lite mindretall.
Dette kan rettes opp med en kultur endring, menreme kan ikke bidra til en kulturendring

alene pa grunn av de er en for liten minoritet.

Mye tyder pa at det er mindre forskjeller mellomapene i Forsvaret innen faktoren "Fglelser”
enn det er i referansegruppen. Dette kan indikeF@esvaret har lykkes med a selektere bort
kandidater med forholdsvis lav skare pa folelsesigesabilitet. Samtidig mister Forsvaret

trolig flere kvinner pa grunn av dette forholdet.

Den andre hypotesen min uttrykker at det er enislbegoe kvinner som sgker seg til Forsvaret.
Det viser seg at kvinnene opplever seg selv sonmiammen sier samtidig at kvinnene som

sgker seg til Forsvaret har enkelte fellestrekk &ahar inn under betegnelsen maskuline
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egenskapéf. Forskjellene mellom kvinnelige militeere lederekvinnene i referansegruppen er
ikke s store at vi kan si at det er en spesiph #inner i forhold til personlighet. Kvinnenesie
selv at de er noe mer maskuline enn kvinner gelné@glselv om 2/3 av kvinnene sier det var en
tilfeldighet som gjorde at de valgte Forsvaret patdilleggskommentarene deres et inntrykk av
at det er kvinner som er bevisste sine valg sorersggg dit. Det vi kan si er at det ikke er en
spesiell type kvinner som sgker seg til Forsvanety de har en rekke fellestrekk av mer

maskulin karakter.

Kvinnene sier de opplever at det er rom for femleoteradferd og angir enkelte unntak. Min
tredje hypotese gir uttrykk for det motsatte. Kwane tilpasser adferd i ung alder for a bl
akseptert. De undertrykker eller legger av seg skmer for & passe inn i det mannsdominerte
miljget. Det er indikasjoner pa at denne tilpasaimgidrar til & endre personligheten deres i
starre grad enn for referansegruppen. Det intenéssa hvor mye dette pavirker personligheten
permanent, og hvor mye av de feminine egenskapemngister i denne prosessen. Det ser altsa
ut som at kvinnene tilpasser seg og har mer lieradéom menn i unge ar, men at dette endrer
seg gradvis etter hvert som de blir eldre og ma@ge pa seg selv. Men vi vet ikke om kommer
tilbake til sitt opprinnelige utgangspunkt for ferime egenskaper som de hadde da de begynte i

Forsvaret.

Etter hva kvinnene sier er det en forholdsvis ditdrskapsoppleering i Forsvaret. Kvinner og
menn lzerer a lede pa en bestemt mate, noe soratgjet ikke er store forskjeller & se mellom
hvordan kjgnnene leder i sine unge ar. Dette ersdrgiogsa etter hvert som de blir eldre og mer

trygge pa seg selv. Dette indikerer at handlingsnetrblir starre utover i karrieren.

Kvinners forholdsvis lave skar pa faktoren "Fal€ls@n vaere et forhold som pavirker til at
mange faller fra i seleksjonsprosessen og at kvisoe kommer inn forholdsvis lett tilpasser
seg den mannsdominerte kulturen i ung alder. @etterhold som trolig vil vedvare inntil
kulturen de unge kvinnene mgater nar de begynnersvaret, er slik at de ikke ma tilpasse

veerematen sin for & bli akseptert.

Lederutviklingsprogrammer er trolig viktige for kwvier for & bevisstgjgre dem i forhold til seg

selv og dermed bidra til & motvirke noe av kultwigéningens uheldige sider.

Det at kvinnene har opplevd at de ikke blir tatapéor og at de ma bevise at de er gode nok for

a bli akseptert, er ogsa forhold som indikereraatdiingsrommet kanskje ikke er stort nok.

Y Egenskapene gjengis i punkt 4.2.9.
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Kvinnene mener at tiltak som kvotering ytterligbrdrar til stigmatisering som gjgr det
vanskeligere a bli akseptert og respektert.

Sa selv om kvinnene sier at de opplever at deaedlngsrom for feminin lederadferd i

Forsvaret, tyder mye pa at handlingsrommet er egedmset som en konsekvens av
sosialiseringsprosessen i unge ar. Selv om kvinsemet de utvikler seg mer og mer i retning
av a veere seg selv etter hvert som de blir tryggee arene, er det uvisst om de kommer tilbake

til det utgangspunktet de en gang hadde i forhbfdrminine egenskaper.

5.5 Studiens svakheter og begrensninger
Personprofilene i den kvantitative delen er fylautsgkere som gnsker 8 komme inn pa en av de

tre krigsskolene. Svarene kan saledes vaere nokkptav at sgkerne gnsker a fremsta pa en
positiv mate. Det antas at man ogsa vil se noeeavsdmme effekten ogsa i andre
sammenhenger, da gnsket om & fremstille seg pogjgier mennesker generelt. FFM tar i

noen grad hgyde for dette gjennom undersgkelsetmierefor validitetskontroll og reliabilitét.
Det er gijennomfart undersgkelser som viser at noiemoterer til & overvurdere egne prestasjoner,

mens kvinner tenderer til & undervurdere sine (U&sZahl-Begnum 1993).

Grunnlaget i den kvalitative delen av studien egrbaset, og en kan derfor stille spgrsmalet om i
hvilken grad de 9 er representative for kvinnehgéteere ledere i Forsvaret. Utvalget er plukket
ut helt tilfeldig som tidligere beskrevet, men nimjrensning at de skulle tjenestegjare pa
@stlandet av gkonomiske arsaker. Dette siste laitkan gjare at sjansen er liten for at jeg far
snakke med kvinner som for tiden tjenestegjar f@gwarets operative miljg, siden fartgyene
har sin faste base op Haakonsvern i Bergen. Hagrénftforsvaret har derimot operative

miljger pa Dstlandet.

Nar en har veert i en kultur over tid, blir en saygel en del av den og tar opp i seg dens verdier
og normer (Kaufmann & Kaufmann, 1998). De kvinnelgfiserene som har veert i Forsvaret
det meste av sitt voksne liv, har som regel maeroiiserer som rollemodeller og har den
militsere, maskuline kulturen som sin referanseranide¢ kan derfor veere en mulighet for at de
har en noe annen opplevelse av feminin og maskgkmskaper og adferd enn kvinner generelt,
noe som kan gjenspeile seg i svarene. Dette umdizstav Anne Grete Solbergs (2008)

uttalelser om at de feminine egenskapene gradvs&éw ut over tid i et mannsdominert miljg.

!> Se punkt 3.2.2.4 Verktoy
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6 Oppsummering og konklusjoner

Hensikten med denne studien har veert a finne utidér gkt tilfarsel av feminine egenskaper
giennom de kvinner som sgker utdanning og karriEogsvaret. Problemstillingen jeg valgte
for & finne ut av dette var: "Er kvinnelige og mége militeere ledere like, og er det

handlingsrom for feminin lederadferd i Forsvaret?”

Gjennom den foregaende draftingen har jeg komreet fil svar pa de tre hypotesene mine. Og
det viser seg altsa at kvinnelige militeere ledkke ier like mannlige militeere ledere, men
forskjellene i personligheten deres er litt mindrna mellom kjgnnene i referansegruppen. Min

farste hypotese om at "Kvinnelige og mannlige rali¢ ledere er like” holder altséa ikke.

Den andre hypotesen holder heller ikke, fordi de¢seg at jeg ikke har grunnlag for & si at
"Det er en spesiell type kvinner som sgker selgdisvaret”. Men det vi kan si er at de har en
rekke fellestrekk av mer maskulin art. Selv omiklke¢ er en spesiell type kvinner, kan vi si at de

skiller seg ut som gruppe gjennom de maskulinesaikkene.

Kvinnene opplever at det er handlingsrom for femiederadferd i Forsvaret, men det kan synes
som at handlingsrommet likevel er begrenset awkeitt og den tidlige tilpasningen til det
mannsdominerte miljget. Den tredje hypotesen, rieatliDet er begrenset handlingsrom for

feminin lederadferd i Forsvaret”, viser seg altsikile.

Gjennom de tre hypotesene har jeg besvart probiléngsn. Dette viser at Forsvaret til en viss
grad far tilfgrt feminine egenskaper gjennom denker som sgker en utdanning og karriere i
Forsvaret, men at kulturen bidrar til & begrenseedenoen grad. Den tidlige
sosialiseringsprosessen inn i en mannsdominertkogt systemet med en til dels enhetlig

lederoppleering begrenser kvinnenes utfoldelsehidiortil sine feminine egenskaper.

Ngkkelen til en lgsning pa problematikken liggelity i Forsvarets organisasjonskultur.

Kulturen bgr trolig endres til 4 i stgrre grad \aatie forskjelligheten som blant annet
minoritetsgruppene bringer med seg. Kulturen bmptai seg respekt og anerkjennelse for bade
maskuline og feminine egenskaper, og det bgr vEsepafor at menn ogsa i starre grad utnytter
sine feminine egenskaper. Kulturendring er en kndegprosess som fordrer bevissthet og god
forankring pa alle nivaer for a lykkes. Kvinnenskan i mindre grad direkte pavirke kulturen

for de utgjer en starre andel av organisasjondmevé kvinneandelen til 15% vil i seg selv vaere
viktig for kulturutviklingen i Forsvaret, men detb@r gjgres uten a nytte stigmatiserende tiltak

som radikal kjgnnskvotering.
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Min studie viser at kvinnesatsningen i Forsvaretdolggr inkludere spgrsmalet om Forsvaret har
en kultur som muliggjar utnyttelse av det mang®dedh kvinner kan representere. Forsvaret
trenger trolig dette mangfoldet for a kunne lgsgeths og morgendagens komplekse konflikter.
Studien indikerer at de kvinnelige lederne i Forev&egger av seg en del av sine feminine
egenskaper i unge ar, og at dette preger dem vidiges. Lederutviklingsprogrammer kan trolig
veere et viktig tiltak, men dette ma starte alleneéiekvinnene begynner i Forsvaret. @vrige

tiltak som kan begrense denne effekten bar utregimere.

Denne studien viser altsa at kvinnene som sgketildégrsvaret ikke kan betegnes som en
spesiell type kvinner, men de har enkelte fellekKr | forlengelsen av min studie kan det veere
interessant a se neermere pa om dette kan ha nmemesdaeng med eventuelle biologiske

kjgnnsforskjeller.

Forsvaret skal lgse sine oppdrag og ta vare p&sinaer og menn. Dette gjgres trolig best med
et mangfold av egenskaper som begge kjgnn bringdrsag. De ulike egenskapene ma
verdsettes, tas vare pa og veere med a prege Fetrswaganisasjonskultur. Pa denne maten vil

Forsvaret trolig bli enda bedre rustet til & mageahs og fremtidens utfordringer.
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Vedlegg A

Resultater kvantitativ undersgkelse

| hele utvalget er det 1205 sgkere til KS opptast & sgkere i 2003, 2005, 2006, 2007 og 2008.
Kvinner er kodet med 0 og menn er kodet med 1 lyarae.

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Dominans 1205 27 75 56.83 7.408
Varme 1203 18 70 49.38 9.078
Kontroll 1205 23 71 54.12 7.729
Folelser 1205 19 71 50.95 8.194
Apenhet 1203 18 74 48.39 8.655
Valid N (listwise) 1203

Hovedtabell med statistikk under. Farst kommerdedte, sa alle fasettene og tilslutt kommer
alle valideringsmal

Group Statistics

Kjgnn N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Dominans Kvinne 144 57.41 7.714 .643
Mann 1061 56.75 7.366 .226
Varme Kvinne 144 54.60 8.380 .698
Mann 1059 48.67 8.940 .275
Kontroll Kvinne 144 55.87 7.066 .589
Mann 1061 53.89 7.787 .239
Folelser Kvinne 144 47.50 9.094 .758
Mann 1061 51.42 7.954 .244
Apenhet Kvinne 144 50.60 7.905 .659
Mann 1059 48.09 8.712 .268
Utadvendt Kvinne 144 53.57 9.314 776
Mann 1061 50.34 9.239 .284
Innflytelse Kvinne 144 54.65 8.530 711
Mann 1061 54.59 7.799 .239
Energi Kvinne 144 55.91 6.842 .570]
Mann 1058 52.01 7.463 .229
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Ledelse Kvinne 144 57.14 6.655 .555
Mann 1061 58.23 6.291 193
Konkurranse Kvinne 144 55.26 8.367 .697
Mann 1058 56.50 7.197 221
Sosialt uredd Kvinne 144 53.84 7.761 .647
Mann 1055 54.81 6.936 214
Neerhet Kvinne 144 51.22 10.161 .847
Mann 1061 48.58 9.866 .303
Empati Kvinne 144 55.71 7.526 .627
Mann 1059 47.32 8.466 .260
Tillit Kvinne 144 51.62 8.386 .699
Mann 1058 50.91 8.076 .248
Samarbeid Kvinne 144 52.35 6.914 576
Mann 1056 50.85 7.327 .225
Hjelpsomhet Kvinne 144 52.06 7.877 .656
Mann 1056 49.28 8.240 .254
Glede Kvinne 144 55.28 6.808 .567
Mann 1056 47.86 9.690 .298
Punktlig Kvinne 144 53.21 6.482 .540
Mann 1061 51.25 8.038 247
Arbeidsmoral Kvinne 144 53.62 8.566 714
Mann 1059 51.86 8.250 254
Orden Kvinne 144 52.51 8.749 729
Mann 1059 50.37 8.580 .264
Systematikk Kvinne 144 53.77 7.629 .636
Mann 1059 52.55 7.445 .229
Ambisjon Kvinne 144 59.42 6.884 574
Mann 1061 58.15 7.185 .221
Malrettet Kvinne 144 52.54 7.653 .638
Mann 1058 52.54 6.877 211
Angst- Kvinne 144 47.62 9.274 773
Mann 1061 50.66 8.946 .275
Sinne- Kvinne 144 47.96 8.400 .700
Mann 1061 48.90 8.900 273
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Tungsinn- Kvinne 144 49.12 9.583 .799
Mann 1059 52.69 8.052 247
Sjenanse- Kvinne 144 50.42 9.009 .751
Mann 1059 52.05 7.814 .240
Saarbarhet- Kvinne 144 43.85 10.029 .836
Mann 1056 49.40 8.550 .263
Selvtillit Kvinne 144 48.49 9.205 767
Mann 1056 51.94 7.213 222
Fantasi Kvinne 144 50.21 8.647 721
Mann 1061 51.25 8.238 .253
Estetikk Kvinne 144 49.80 8.690 724
Mann 1059 47.64 8.371 .257
Folelser Kvinne 144 54.83 9.451 .788
Mann 1059 47.65 10.357 .318
Handlinger Kvinne 144 50.04 8.972 .748
Mann 1059 48.22 8.184 251
Ideer Kvinne 144 48.35 8.205 .684
Mann 1056 51.74 8.196 .252
Verdier Kvinne 144 49.28 8.350 .696
Mann 1055 4551 9.028 .278
Risiko Kvinne 144 50.34 8.053 671
Mann 1061 51.95 8.011 .246
Simultankapasitet Kvinne 144 50.64 9.269 772
Mann 1061 52.04 7.830 .240
TSOSIO Kvinne 144 52.65 6.760 .563
Mann 1058 49.95 7.278 224
Optimisme Kvinne 144 47.75 10.597 .883
Mann 1061 50.79 8.262 254
Perfeksjon Kvinne 144 53.22 7.946 .662
Mann 1059 52.16 8.148 .250
Stabilitet Kvinne 144 52.78 12.513 1.043
Mann 1042 52.89 11.729 .363
G-faktor Kvinne 144 55.92 8.083 .674
Mann 1061 54.29 8.595 264
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Standardavvik Kvinne 144 56.92 8.405 .700|
Mann 1061 59.09 7.516 .231
Ubesvarte Kvinne 144 32.02 4.096 341
Mann 1061 33.95 28.222 .866
Frlighet Kvinne 144 42.01 6.646 .554
Mann 1052 41.28 4,042 .125
T-test
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2-| Mean [Std. Error| Difference
F Sig. t df tailed) [Difference(Difference| |ower | Upper
Dominans Equal
variances 1.597 .207| 1.002 1203 .316 .659 .658| -.631| 1.950
assumed
Equal
variances not .968| 180.208 334 .659 .681 -.685( 2.004
assumed
Varme Equal
variances .051 .821| 7.516 1201 .000 5.925 .788| 4.378| 7.471
assumed
Equal
variances not 7.895| 190.069 .000 5.925 .750| 4.445| 7.405
assumed
Kontroll Equal
variances 3.130 .077| 2.897 1203 .004 1.982 .684 .640| 3.325
assumed
Equal
variances not 3.119| 193.318 .002 1.982 .636 .729] 3.236
assumed
Falelser Equal
variances 3.768 .052]-5.450 1203 .000 -3.919 .719| -5.330| -2.509
assumed
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Equal
variances not

assumed

-4.923

173.981

.000

-3.919

.796

-5.491| -2.348

Apenhet

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

2.706

.100

3.272

3.522

1201

193.417

.001

.001

2.505

2.505

.766

711

1.003| 4.007

1.102( 3.907

Utadvendt

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.070

791

3.938

3.913

1203

183.299

.000

.000

3.234

3.234

.821

.826

1.623| 4.845

1.604| 4.864

Innflytelse

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

1.591

.207

.074

.069

1203

176.985

941

.945

.052

.052

.701

.750

-1.323| 1.427

-1.428| 1.532

Energi

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

1.475

.225

5.938

6.343

1200

192.377

.000

.000

3.898

3.898

.657

.615

2.610( 5.186

2.686| 5.111

Ledelse

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

1.072

.301

-1.931

-1.850

1203

179.434

.054

.066

-1.086

-1.086

.563

.587

-2.190 .017

-2.245 .072

Konkurranse

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

5.545

.019

-1.899

-1.694

1200

173.009

.058

.092

-1.239

-1.239

.653

732

-2.519 .041

-2.683 .205
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Sosialt uredd

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

5.371

.021

-1.557

-1.430

1197

175.596

.120

155

-.974

-.974

.625

.681

-2.201 .253

-2.318 .370

Neerhet

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.022

.883

2.993

2.927

1203

181.535

.003

.004

2.632

2.632

.879

.899

.907| 4.357

.857| 4.406

Empati

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

1.007

.316

11.295

12.351

1201

195.664

.000

.000

8.386

8.386

.743

.679

6.930[ 9.843

7.047] 9.725

Tillit

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

2.053

.152

.985

.957

1200

180.996

.325

.340

.710

.710

721

742

- 704 2.124

- 753 2.173

Samarbeid

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

157

.692

2.321

2.425

1198

189.549

.020

.016

1.501

1.501

.647

.619

232 2.769

.280] 2.721

Hjelpsomhet

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.170

.680

3.810

3.942

1198

188.283

.000

.000

2.774

2.774

728

.704

1.346] 4.203

1.386( 4.162

Glede

Equal
variances

assumed

25.370

.000

8.896

1198

.000

7.422

.834

5.785] 9.059
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Equal
variances not

assumed

11.581

230.540

.000

7.422

.641

6.159| 8.685

Punktlig

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

5.366

.021

2.798

3.293

1203

207.712

.005

.001

1.956

1.956

.699

.594

.585( 3.327

.785] 3.126

Arbeidsmoral

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.032

.858

2.389

2.322

1201

180.951

.017

.021

1.759

1.759

.736

.758

.315] 3.203

.264| 3.254

Orden

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.150

.698

2.808

2.766

1201

182.422

.005

.006

2.145

2.145

.764

775

.646] 3.643

.615] 3.674

Systematikk

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.238

.626

1.834

1.800

1201

182.021

.067

.073

1.217

1.217

.663

.676

-.085| 2.518

-117( 2.550

Ambisjon

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.072

.789

2.003

2.069

1203

187.849

.045

.040

1.272

1.272

.635

.615

.026] 2.518

.059| 2.484

Malrettet

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

4.265

.039

.002

.002

1200

175.873

.999

.999

.001

.001

.619

.672

-1.214 1.216

-1.325( 1.327
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Angst-

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.005

.942

-3.817

-3.714

1203

181.017

.000

.000

-3.046

-3.046

.798

.820

-4.612( -1.481

-4.665| -1.428

Sinne-

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

1.134

.287

-1.203

-1.257

1203

189.304

.229

.210

-.945

-.945

.785

751

-2.485 .596

-2.427 .538

Tungsinn-

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

6.158

.013

-4.882

-4.278

1201

171.560

.000

.000

-3.577

-3.577

733

.836

-5.014] -2.139

-5.227( -1.927

Sjenanse-

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

6.251

.013

-2.311

-2.075

1201

173.507

.021

.039

-1.635

-1.635

.707

.788

-3.023( -.247

-3.191] -.080

Saarbarhet-

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

4.436

.035

-7.144

-6.330

1198

172.522

.000

.000

-5.546

-5.546

776

.876

-7.070( -4.023

-7.276( -3.817

Selvtillit

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

17.655

.000

-5.186

-4.315

1198

167.791

.000

.000

-3.445

-3.445

.664

.799

-4.749| -2.142

-5.022( -1.869

Fantasi

Equal
variances

assumed

421

517

-1.418

1203

157

-1.043

.736

-2.487 401
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Equal
variances not

assumed

-1.366

180.033

174

-1.043

.764

-2.550 464

Estetikk

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.180

672

2.889

2.807

1201

180.969

.004

.006

2.157

2.157

747

.769

.692| 3.623

.641] 3.674

Folelser

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

1.683

195

7.883

8.451

1201

192.822

.000

.000

7.179

7.179

911

.849

5.392| 8.965

5.503| 8.854

Handlinger

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

3.543

.060

2.470

2.303

1201

176.884

.014

.022

1.817

1.817

.736

.789

.374] 3.260

.260| 3.374

Ideer

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.003

.959

-4.656

-4.652

1198

184.104

.000

.000

-3.390

-3.390

728

729

-4.819| -1.962

-4.828( -1.953

Verdier

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.065

.799

4.754

5.044

1197

191.610

.000

.000

3.780

3.780

.795

.749

2.220| 5.339

2.302( 5.257

Risiko

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.236

.627

-2.256

-2.247

1203

183.542

.024

.026

-1.606

-1.606

712

.715

-3.003 -.209

-3.016( -.196
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Simultankapasitet Equal

variances

assumed

Equal
variances not

assumed

8.033

.005

-1.967

-1.730

1203

171.821

.049

.085

-1.400

-1.400

712

.809

-2.796 -.003

-2.996 197

TSOSIO

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.001

.970

4.198

4.440

1200

191.031

.000

.000

2.691

2.691

.641

.606

1.433| 3.949

1.496( 3.887

Optimisme

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

15.835

.000

-3.991

-3.308

1203

167.417

.000

.001

-3.039

-3.039

.761

919

-4.533] -1.545

-4.853( -1.225

Perfeksjon

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

.026

.872

1.478

1.506

1201

186.303

.140

134

1.066

1.066

722

.708

-.349( 2.482

-.330| 2.463

Stabilitet

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

422

.516

-.110

-.105

1184

179.471

912

917

-.116

-.116

1.051

1.104

-2.179( 1.947

-2.295( 2.063

G-faktor

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

1.031

.310

2.150

2.253

1203

189.654

.032

.025

1.630

1.630

.758

.723

142 3.117

.203] 3.056

Standardavvik

Equal
variances

assumed

1.849

174

-3.215

1203

.001

-2.178

677

-3.507 -.849

10
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Equal
variances not

assumed

-2.953

175.450

.004

-2.178

737

-3.633| -.722

Ubesvarte

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

2.441

118

-.818

-2.070

1203

1200.257

413

.039

-1.927

-1.927

2.356

931

-6.550| 2.695

-3.754 -.100

/Erlighet

Equal
variances

assumed

Equal
variances not

assumed

13.609

.000

1.854

1.287

1194

157.790

.064

.200

731

731

.394

.568

-.042( 1.504

-.391] 1.852

11
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Intervjuguide kvinnelige militeere ledere (med tille ggsspgarsmal)

Grad:
Alder:
Forsvarsgren:

Personlighet og ledelse

1. Hvordan tror du din personlighetsprofil ut?
(Ta utgangspunkt i skjema jeg sendte deg. Hvikkie har kikket pa det, gar vi gjiennom det
sammen)

2. Har du alltid veert slik?
Evt. hva har endret seg?
Evt. nar endret det seg?
Evt. hvorfor tror du det har endret seg?

3. Er det noe ved din personlighet som gjorde at diopp valgte Forsvaret?
Evt. hva?
Hvilke andre alternativer vurderte du?

4. Har du forandret seg etter at du begynte i For¢vare
Evt. hva har endret seg?
Evt. nar endret det seg?
Evt. hvorfor?

5. Hvordan tror du personligheten din pavirker ledenstdin?
Dominans? Fasetter?
Varme?
Kontroll?
Folelser?
Apenhet?

6. Har det skjedd endringer i din lederstil siden égymte i Forsvaret?
Evt. pa hvilken méate?
Evt. hvorfor?

7. | hvilken av disse boksene finner du egenskapestitgord som beskriver deg best?
Utadvendt Omsorgsfull
Handlingsorientert Emosjonell
Upersonlig Samarbeid
Objektiv Relasjonsorientering
Rasjonell Mottakelighet
Materialistisk Intuisjon
Uavhengighet Helhet og kontekst
Selvhevdelse Kreativitet
Kontroll Avhengighet
Konkurranse Vilje til kompromisser

1
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Hvilke av disse egenskapene benytter du deg alers&apet ditt?
Hvorfor?

Hvilke benytter du deg ikke av og hvorfor? (Fradgpedoksene)
Er det forskjell pa jobb og fritid/ hjemmesituasgor?

8. Hvordan opplever du din mate & lede pa sammenligeetdine mannlige kolleger?
Hvordan tror du dine mannlige kolleger opplever?det
Forskjeller?
Likheter?
Hvilken betydning har lederoppleeringen hatt i desammmenheng?

9. Hvordan tror du din mate a lede pa er sammenligreet sivile kvinners lederskap?
Evt. forskjeller og likheter?
Hvorfor er det slik?

10.  Hvilke utfordringer har du eventuelt som kvinndkgler i Forsvaret?
Opplever du at det er handlingsrom for feminin tedéerd i Forsvaret?
Pa hvilken mate?
Hva eller hvem er det som evt. begrenser handiomgsret?
Hva kan Forsvaret gjare for a evt. utvide handliogsnet?

Kvinnelige og mannlige militeere lederes personlighsofil

Disse spgrsmalene 3 spgrsmalene har ikke intefigki@me sett i forkant av intyervjuet.
Intervjuobjektene far pa dette tidspunkt se kvimoéifen og mannsprofilen fra min kvalitative
undersgkelse.

11.  Forskning generelt viser at det er forskjeller piten kvinner og menn leder, med unntak

av i mannsdominerte miljger og i det militsere. Mumelersgkelser viser at
personligheten til kvinnelige militeere ledere ensfgellig fra mannlige militeere ledere.

Nar utgangspunktet til kvinner og menn i Forsvardorskjellig, hva er da arsaken til at

de leder pa samme mate?

12. Undersgkelsen min viser at det er signifikantekietter mellom kvinnelige og mannlige

militeere ledere pa faktorene "varme”, "kontrollfglelser” og "apenhet”, men ikke pa
faktoren "dominans”.
Hvordan passer dette med din oppfatning av mililextere?

13.  Av fasettene skarer de militeere kvinnene hgyerenegimn pa "energi”, "empati”,
"glede”, "punktlighet” og "falelser”, mens de skalavere pa "tungsinn”, "sjenanse”,
"sarbarhet” og "selvtillitt”.

Er du overrasket over noe av dette?

Hvilket utslag tror du dette far?




Vedlegg C
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Egenvurdering FFM

-10

Dominans

Utadvendt
Innflytelse
Energi
Ledelse
Konkurranse
Sosialt uredd

-10

Varme

Hjelpsomhet

Neerhet
Empati
Samarbeid
Glede

Tillit

-10

Kontroll

Punktlighet
Arbeidsmoral
Orden
Systematikk
Ambisjon
Malrettet

-10

Folelser
Angst
Sinne
Tungsinn
Sjenanse
Sarbarhet
Selvtillit

-10

Apenhet

Fantasi
Estetikk
Falelser
Handlinger
Ideer
Verdier
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Beskrivelse av The Big Five/ FFM med hovedfaktorer ofpsetter

The Big Five/ FFM

| snart hundre ar har man forsket pa ulike mareafe menneskers personlighet pa. Det har i peglwetipsykologien veert mange meninger om
hvordan en skal forsta personlighetsforskjellendamemennesker, men na synes det som om de ulikingene har samlet seg et felles
rammeverk for faglig personlighetskartlegging. Ragmerket kalles "the Big Five” eller femfaktor-motgl (FFM) for personlighet. Modellen
baserer seg pa de grunnleggende antakelsene it&ei&n, og gar ut pa at fem brede og generelisoptighetsfaktorer forklarer systematisk
varians i personligheten.

Den norske utgaven av the Big Five bygger pa defédmorene

Dominans

Varme

Kontroll

Falelser (fraveer av negative falelser)

Apenhet

Hver av de 5 faktorene bestar av 6 fasetter sosamimen utgjar faktoren.

| det falgende gis en kort forklaring pa hver enkaktor og fasett. Dette er tenkt a vaere et hjgipeel for deg nar du fyller ut skjemaet. Det
kan vaere lurt & fylle ut fasettene farst, forditémkn egentlig er totalinntrykket av de 6 fasettene
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De 5 faktorene

| Dominans

Kvantitet av samveer med andre, behov for oppmerkstm
Hgy skar: Pratsom, aktiv, utadvendt og dominerende
Lav skar: Innadvendt, passiv, stille og tilbakekek

Il Varme

Kvalitet i samveer med andre, behov for naerhet
Hgy skar: Vennlig, varm, omsorgsfull og godhjertet
Lav skar: Kynisk, kald, egoistisk og mistenksom

[ll Kontroll

Orden og struktur, behov for kontroll

Hgy skar: Strukturert, disiplinert, velorganisenq presis

Lav skar: Upresis, utalmodig, uryddig og lat, "lawe” holdning

|V Falelser

Grad av fglelsesmessig tilpasning

Hgy skar: Avslappet, rolig, ubekymret og tilfreds
Lav skar: Anspent, nervgs, ustabil og harsar

V Apenhet
Behov for variasjon i opplevelser

Hgy skar: Kreativ, fantasifull, oppfinnsom og itegtuell
Lav skar: Praktisk, vanlig, konvensjonell og jordnae
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De 30 fasettene

Fasetter og trekkbeskrivelser faktor | Dominans

Fasetter Trekkbeskrivelser

1. Utadvendt Innadvendt kontra utadvendt
Hgy: har lett for & fa kontakt med folk, prater og @ndolder gjerne nar folk samles, liker best jobheor en kan
samarbeide med andre, ser pa seg selv som en uttdverson
Lav: Liker best jobber hvor en kan arbeide alene, bolskg gjerne i bakgrunnen ved sammenkomster

2. Innflytelse Vilje og evne til innflytelse
Hgy: vil gjerne ha innflytelse, blir ofte leder i grppr, er opptatt av & fa frem egne meninger, haragtirlig talent
ift & pavirke folk, tar ofte ordet i mater
Lav. lar helst andre sta for snakkingen pa jobbengiten og tilsvarende, blir sjelden leder i grupperdeltar i, er
ikke sa opptatt av & fa frem egne meninger

3. Energi Energiniva
Hgay. er energisk, jobber veldig hardt og mye, er dlitgang med et eller annet
Lav: trenger ofte a bli dyttet for & komme i gang,pglar av og tar det med ro

4. Ledelse Vilje og gnske om a lede
Hgy. er en naturlig ledertype, tar gjerne ledelserripen, liker & lede andre
Lav: er ingen naturlig ledertype, foretrekker at andeae initiativ og ledelse i et team, trives ikkeesgelt godt i en
lederjobb

5. Konkurranse Trives i konkurransesituasjones@ker disse
Hoay liker konkurranse, har konkurranseinstinkt
Lav Liker ikke konkurranse

6. Sosial uredd Tar & stikke hodet frem ved ubeligg situasjoner og tar (samt lgser) konflikter
Hay. oppfatter seg som en trygg person i samveer mdceatar gjerne ordet i en debatt, grupper ellelskaper
Lav: er ikke den som markerer seg sterkt i en gruppesjelden ordet i en debatt, er tilbakeholdenrdee
fremmede
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Fasetter og trekkbeskrivelser faktor Il varme
Fasetter Trekkbeskrivelser

1. Neerhet @nske om og evne til mellommenneskakghet
Hay: blir gjerne likt av folk, blir lett glad i folkppplever ofte sterk neerhet til andre
Lav: blir ofte oppfattet som noe kald og fjern, opglesjelden sterk naerhet til andre, blir ikke sd tgad i folk,
har ikke sa neer kontakt med arbeidskollegene

2. Empati Evne og vilje til a fgle med andre mesker
Hgy. kan bli rart til tarer nar noe sgrgelig skjer maddre, er flink til & lytte og forstd andres behésler med folk
som har det vondt, blir oppfattet som en omtenksgimensynsfull person
Lav: Er lite talmodig og blir irritert over kollegersvakhet, har liten innlevelse i andre menneskéussjon

3. Tillitt Tendens til tillitt og til & stole pandre
Hgy. tror gjerne godt om folk og er tillitsfull
Lav: Stoler sjelden pa folk, finner det tryggest Zeildtole pa andre, er noe skeptisk til andre

4. Samarbeid Evne til & samarbeide
Heay. liker teamarbeid, synes det er viktig a ha ettggaimarbeid pa jobben, verdsetter godt arbeidsekap
Lav: Er ikke sa flink til & samarbeide med andymes ikke en blir effektiv i teamarbeid

5. Hjelpsomhet Glede ved a hjelpe andre
Hgy. Opplever seg selv som en hjelpsom person, hjéieuten tanke pa om de fortjener det
Lav: Blir ikke oppfattet som spesielt hjelpsom, symasge ber om hjelp og tar selv eeren av arbeidkdy tdte at
folk misbruker hjelpen en gir

6. Glede Livsglede og glede over samveeret merckandnnesker
Hgy. Ler og spaker mye, kan noen ganger bli helt ¢isktav glede, synes det er viktig & feire godeltater, er
vanligvis glad og i godt humgar
Lav Opplever sjelden voldsom og sterk glede

4



Liv Lundstein

Vedlegg D

Fasetter og trekkbeskrivelser faktor 111 Kontroll

Fasetter

Trekkbeskrivelser

1. Punktlighet

2. Arbeidsmoral

3. Orden og ngyaktighet

4. Systematikk

5. Ambisjoner

6. Malrettet

Viser ngyaktighet i avtaler ogeado
Hey. Er ngye med a overholde tidsfrister, betaleridlttet en skylder i tide, er en punktlig person
Lav Kommer ofte for sent, glemmer ofte a gjgre titige

Viser ryddighet og struktur i egdteid
Hgy: er arbeidsom og lgser oppgaver sa godt som mpéigser pa at det en gjar ikke er halvferdig
Lav: legger ikke sa mye arbeid i en oppgave en mislikeikke en spesielt flittig person, leverer aftgorodukt
som ikke er det beste en kunne gjort

Generelt i hvilken grageat ordensmenneske
Hay. er noksa ngyaktig som person, holder god ordesgk&ne sine, er et ordensmenneske
Lav glemmer ofte a rydde saker pa plass, er ikkeséen

Evne og vilje til & veere systenkatig arbeide planmessig
Hay. jobber systematisk med oppgaver, lager seg oftgetaljert plan for det som skal gjgres, kontnalegjerne
at det en har gjort er riktig, gar gjerne systerséttil verks
Lav er ikke en systematisk person

Karriereambisjoner, samt ambisjayenerelt
Hegy Har hgye ambisjoner og mal, tror en kan na laingtket sitt, har haye tanker om sin faglige dykét
Lav Er lite opptatt av karriere, liker ikke & konkune om viktige stillinger

Malrettethet, pAgangsmot og tendetilskke a gi opp
Hay Setter seg gjerne mal, yter gjerne enda mer énimgter motstand pa veien mot malet, er handledgraf
Lav Trekker seg ofte hvis en mater motstand pa veetmal, blir motlas hvis en ikke nar sine mal
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Fasetter og trekkbeskrivelser faktor IV Fglelser (faveer av negative fglelser)

Fasetter

Trekkbeskrivelser

1. Angst

2. Sinne (-)

3. Tungsinn (-)

4. Sjenanse (-)

5. Sarbarhet (-)

6. Selvtillit

Hvor generelt engstelig en er
Hoay. Er lite plaget av frykt eller angst, grubler oglhymrer seg lite
Lav Har lett for & bli engstelig eller redd, blir testresset, har en tendens til & bekymre seg mye

Folelsen av avsky og sinne ovenfoira mennesker
Hoy. Faler seg sjelden urettferdig behandlet, har ¢odtroll om jeg blir sint eller irritert pa folk
Lav Har lett for & bli sint, lar folk, lar folk f& ginnomga hvis jeg blir sint, kan bli skikkelig fonib@t pa folk

Folelsen av & veere verdilgs, bgpdning og deprimert
Hay. Kommer lett over "tilbakeslag”, faler seg sjeldast eller nedtrykt
Lav Fgler meg verdilgs av og til, opplever sterk dkglelse av og til, blir en del plaget av tungsinn

Folelse av sjenanse og usikkevieetor andre mennesker
Hegy. Blir sjelden pinlig berart, taler & dumme seg ut
Lav Opplever seg selv som en sjenert person, erefte for & si dumme ting, faler ofte at andre edrieeenn seg

Opplevelsen av & ikke kunne hbtitket kaldt i vanskelige situasjoner eller generare sarbar
Hoay. Blir sjelden fornaermer, holder hodet kaldt seia en er stresset, er fglelsesmessig robust
Lav Har lett for & bli saret, er ikke flink til a tdé egne kriser

| hvilken grad en har tiltro tileg selv
Hay. Har god selvtillit, tviler sjelden pa seg selv egofte forngyd med seg selv
Lav Blir ofte usikker pa hva en skal velge, er ofisforngyd med det en selv har gjort
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Fasetter og trekkbeskrivelser faktor V Apenhet

Fasetter

Trekkbeskrivelser

1. Fantasi

2. Estetikk

3. Falelser

4. Handlinger

5. Ideer

6. Verdier

Generell fantasi og forestillingses@ant livlighet i tanker
Hgy. har en livlig fantasi, liker & tumle med tankéker a skape noe i tankene sine
Lav Lar sjelden tankene flyte fritt, er ikke flinkdi tenke kreativt

Interesse og sans for skjgnnhet
Hoy. Liker vakre ting, blir ofte begeistret av god ktin
Lav: Er lite opptatt av kunst, gar sjelden pa kundillissger eller konserter, er mer opptatt av nytteiren ting enn
hvor fin den er

Opplevelse av et rikt fglelseslimsateresse for andres fglelsesmessige opplevelser
Hoy. Har et rikt falelsesliv, uttrykker ofte det eneliz
Lav Opplever sjelden sterke falelser, synes det eskalig a uttrykke det en faler, er lite opptaticet en faler

Apenhet for & gjere nye ting, uyimg og eksperimentering
Hay. Er en fargerik person, foretrekker variasjon friemrutine
Lav Synes det er tryggest a holde seg til utprevdedee, er et vanemenneske, er et gjennomsnittsrak@ne

Interessen for intellektuelle utforden@g abstrakte problemstillinger
Hay. Liker & tumle med tanker og ideer, liker a lgsenbliserte problemer, kommer ofte frem med mande go
ideer og tanker
Lav Blir fort lei filosofiske eller abstrakte problesn er ikke sa flink til & lgse vanskelige oppgaver

Apenhet for andre menneskers verdratug kultursyn. Apenhet for mennesker med anngtutell bakgrunn
Hay. Respekterer andres moralsyn, er tolerant for khaor andre lever
Lav lytter til autoriteter i moralske spgrsmal, syraagens fri moral er det samme som umoral
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