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1 Innledning 
 
Forsvarets forskningsinstitutt (FFI) har fått i oppdrag å kartlegge og forske på årskull. 

Intensjonen er å få bedre kunnskap om hvorfor kvinner og menn velger Forsvaret som 

arbeidsplass, hvorfor de treffer andre yrkesvalg og betingelser for at de skal fortsette en 

yrkeskarriere i Forsvaret. På denne bakgrunn er prosjektets formål å ta frem kunnskap om hva 

som skal til for å rekruttere og beholde medarbeidere i Forsvaret. Prosjektet skal spesielt 

rette fokus på hvordan kvinner opplever Forsvaret som arbeidsplass og hvordan Forsvaret kan 

øke kvinneandelen.  

 

Krigsskolen skal støtte prosjektet med å samle inn og syntetisere tidligere og pågående 

kartlegginger av Forsvaret som arbeidsplass. I dette arbeidet skal det spesielt legges vekt på å 

finne sammenhenger som sier noe om kvinners erfaringer med eller oppfatninger av Forsvaret 

som arbeidsplass.  Denne rapporten gir en analyse av utfordringer Forsvaret synes å ha i sitt 

arbeid med å rekruttere og beholde kvinner, med vekt på det siste. 

 

Rapporten er delt i to, og består av en sammenfattende analyse og et appendix som 

oppsummerer et antall rekrutteringsundersøkelser som er foretatt av Forsvaret, samt en 

evaluering av diverse lederutviklingsprogrammer. Innledningsvis i rapporten utleder vi vårt 

teoretiske rammeverk for å undersøke Forsvarets arbeid med økt kvinneandel. Vi diskuterer 

her hva som kjennetegner den generasjonen kvinner og menn Forsvaret rekrutterer fra og som 

jobber i Forsvaret. Videre utleder vi vår tilnærming, som vi har valgt å kalle for et 

systemperspektiv. Videre redegjør vi, basert på et stort antall interne og (særlig) eksterne 

utredninger, hva kvinner erfarer som sentrale utfordringer. Herunder oppsummerer vi tiltak 

som de siste 20 årene er foreslått for å rekruttere og beholde kvinner. Andre del av rapporten 

drøfter hvordan ulike tiltak rettet inn mot økt kvinneandel fremkommer i Forsvarets planverk 

og i praksis. Vi gjør en forsøksvis oppsummering av hva som er gjort, hvilke evalueringer 

som er foretatt samt resultater av disse. Til slutt diskuterer vi, med utgangspunkt i arbeidet 

med økt kvinneandel, hvordan denne strategiske HR-satsninger synes å være ledet og 

organisert i Forsvarets militære organisasjon (FMO).  

 

Rapporten legger hovedvekt på intensjonen i St.melding nr. 36 og da spesielt på arbeidet med 

å rekruttere og beholde kvinnelig befal og offiserer. Selv om kvinnelig verneplikt, utvelgelse 

til sesjon, seleksjon, opptakskriterier til militære skoler osv. i for seg er relevante mht økt 
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kvinneandel i Forsvaret vil vi i denne rapporten ikke drøfte disse dimensjonene. Vi erkjenner 

at god personalpolitikk som imøtekommer den enkeltes behov også er god politikk for at 

kvinner skal trives og ønske seg en yrkeskarriere i Forsvaret. Denne rapporten vurderer 

verken Forsvarets eller forsvarsgrenenes generelle personellpolicy, men fokuserer 

utelukkende på særskilte satsninger / tiltak direkte rettet mot å rekruttere og beholde 

kvinnelige befal og offiserer. Rapporten følger opp hvordan tiltak og politiske ambisjoner 

kommer til uttrykk i Forsvarets styringsdokumenter, i linja, og da i form av tiltak og 

arbeidsformer som gjør det mulig å lære av og reflektere over hva man gjør og effektene av 

tiltak som settes i spill. Vi legger til grunn at gjennomføring og evaluering av tiltakene som 

fremkommer i disse dokumentene først og fremst er et lederansvar. Vi forstår med andre ord 

det som mer viktig å utvikle kunnskap om hvordan tiltak for økt kvinneandel skal integreres i 

driftsorganisasjonen, altså de organisatoriske og kvalitative aspektene ved kvinnesatsningene.    

 

 

Rapporten tar for seg arbeidet som gjøres i Hæren, Sjøforsvaret og Luftforsvaret og 

Forsvarsstaben. Vi vil gjengi Heimevernets strategiske plan for økt kvinneandel som et 

eksempel på hvordan en slik satsning kan operasjonaliseres og forankres i grenens ledelse. 

Rapportens oppbygning kan sammenfattes i figur 1. 

 

 
Figur 1: Organisering av rapporten 
 

Hvilke utfordringer har 
Forsvaret for å rekruttere 
og beholde kvinner. Hva 
vet vi og hva er foreslått? 

Hva kommer til uttrykk i: 
Iverksettlesesbrev, 
virksomhetsplaner, 
handlingsplaner og 
gjennomføringsbrev etc. 

Hvilke tiltak 
er iverksatt Hva er evaluert 

og resultatet av 
evalueringen 

Hvordan tas 
evalueringer inn i 
drift?  
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Figur 1 illustrerer vår forståelse av oppdraget gitt av FFI, som det å undersøke hvordan 

kvinneperspektivet konkret kommer til uttrykk i daglig drift i FMO. Figuren illustrerer videre 

et organisatorisk perspektiv på utviklingsarbeid i FMO og vår tilnærming for å undersøke 

hvordan FMOs arbeid med økt kvinneandel er ledet organisert.  

 

Basert på drøfting av denne modellen utvikler vi mer presise problemstillinger for videre 

forskning. Disse problemstillingene løftes frem i siste del av denne rapporten. 

 

Modellen har som utgangspunkt at arbeidet med å rekruttere og beholde medarbeidere i 

Forsvaret må organiseres slik at det integreres i den operative søylen eller i daglig drift. Dette 

er for øvrig en problemstilling som også påpekes i Bredstruputvalgets rapport (2007). Vårt 

perspektiv handler derfor mye om å forstå sammenhengen mellom den formulerte satsningen 

på å rekruttere og beholde kvinner og hvordan dette arbeidet er organisert og ledet i FMO. Vi 

er i den forbindelse opptatt av å finne ut hvordan denne strategiske HR-satsningen for økt 

kvinneandel i organisasjonen kommer til uttrykk i form av operasjonaliserte tiltak i linja. Vi 

har i dette arbeidet en antakelse om at det er en sammenheng mellom effekten på tiltak rettet 

mot økt kvinne andel og hvordan de enkelte tiltak spiller sammen og da integrert i daglig drift. 

Vårt utgangspunkt for å vurdere Forsvarets kvinnesatsning handler om å undersøke spor av 

tiltak og prosedyrer vi finner i linja, både i form av planverk og praksiser. Vi kaller dette et 

systemperspektiv. Vår forståelse av et systemperspektiv kommer til uttrykk i denne 

rapportens vektlegging av hvordan arbeidet med å øke Forsvarets kvinneandel er ledet og 

organisert. 

 

Et systemperspektiv på Forsvarets kvinnesatsning vil ta utgangspunkt i å analysere betingelser 

som gjør det mulig å arbeide systematisk med sammenhenger mellom aktiviteter og 

konsekvensene av disse. Denne tilnærmingen til å undersøke Forsvarets kvinnesatsning er 

forankret i et syn på organisasjoner som et oppgavesystem, som utvikler anvendbar kunnskap 

gjennom erfaringsdeling og samarbeid på tvers av hierarkiske nivåer og grener. Vi beveger 

oss altså bort fra å jobbe med enkelttiltak og forståelse for hvordan de eventuelt virker hver 

for seg, til å forstå prosedyrer og arbeidsformer som gjør det mulig å arbeide med de ulike 

tiltakene i sammenheng innenfor rammen av en omforent strategi (Hoban 2002). Et 

systemperspektiv på kvinnesatsning betyr altså at vi forstår arbeidet med å rekruttere og 

beholde kvinner som det å skape samspill mellom ulike aktører og ledelse i FMO, slik at en 

strategi for økt kvinneandel finner feste og kommer til uttrykk i linjeorganisasjonen. Vår 
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forståelse av kvinnesatsningen tar derfor utgangspunkt i en tenkning om at implementering av 

HR-strategier fordrer konkretisering av tiltak, tydelige handlingsplaner og prosedyrer for 

rapportering i linja. Hvordan Forsvaret i sin kvinnesatsning klarer å få til et samspill på tvers 

av grenene og mellom grenene, og mellom grenene og Personell- og økonomistaben (PØS), 

krever at organisasjonen fungerer som et åpent oppgavesystem der utveksling av erfaringer 

fra tiltak danner FMOs kunnskapsgrunnlag for videre arbeid (Emery og Trist 1975). Å forstå 

satsningen på økt kvinneandel innenfor et slikt perspektiv betyr at vi erkjenner at dette er et 

arbeid som ikke har en definert slutt, men som handler om betingelser som gjør det mulig for 

en såpass stor organisasjon som Forsvaret å jobbe kontinuerlig med saksområdet. Med 

utgangspunkt i et slikt systemperspektiv vil denne rapporten drøfte betingelser for å realisere 

Forsvarets kvinnesatsning i et organisatorisk perspektiv.  

 

Imidlertid kan systemperspektiv på økt kvinneandel stå i fare for å bevege seg vekk fra god 

lokal praksis, eksempler på suksess, og det arbeid som i det stille bringer kvinnesaken videre 

steg for steg. Det er derfor viktig at vi påpeker at mange av de jentene vi har snakket med 

erfarer Forsvaret som en særdeles fleksibel arbeidsplass der det legges til rette for trivsel og 

utvikling. Forsvarets medarbeiderundersøkelser tydeliggjør dette bildet ytterligere (se også 

andre undersøkelser i rapportens appendix, f.eks. Kvinneundersøkelsen 2001). 

Kvinnepolitiske tiltak som mentorordninger, lederutviklingsopplegg osv har det vært mange 

av. I enkelte tilfeller hører vi om at det ikke er flere jenter å ”ta av” (alle er brukt) samtidig 

som enkelte grener rapporterer om at flere jenter har meldt fra om at de ikke orker å delta på 

flere programmer. Sånn sett er det rimelig å hevde at selv om ikke kvinneandelen er blitt så 

mye større siden slutten av 80-tallet har både tilrettelegging for kvinner og diskusjoner som 

omhandler teamet blitt betydelig mer fremtredende blant medarbeidere og ledere i Forsvaret.  

 

Med utgangspunkt i et systemperspektiv er det av ovennevnte rimelig å stille spørsmål ved i 

hvilken grad Forsvaret har systematisert kunnskap og erfaringer man har gjort seg med dette 

20 år lange ”prosjektet” for økt kvinneandel. Et systemperspektiv, som figur 1 illustrerer, 

handler nettopp om å analysere betingelser som gjør det mulig å gjennomføre langsiktige HR-

strategier som et erfaringsbasert utviklingsarbeid.  
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2 Organisering: utvikling drevet i stab eller i lin ja 
 

En problemstilling som ofte er knyttet til gjennomføring av utviklingsstrategier i store 

virksomheter er hvordan tiltak og kunnskap ervervet gjennom erfaringer spres i 

organisasjonen. I Forsvaret vil mange satsinger og tiltak som ikke direkte handler om eller 

berører operative oppdrag plasseres i fagmiljøer eller staber på siden av linjeorganisasjonen. 

Disse miljøene har som hovedoppgave å understøtte den operative søylen. Mens saksområder 

som gjelder økonomi forankres i ledergruppenes diskusjoner er det imidlertid ofte slik at HR-

satsninger lettere kan delegeres til en stabsfunksjon. Problemet er at når en virksomhets HR-

arbeid flyttes fra linja til stabsfunksjoner vil eksempelvis tiltak rettet inn mot økt kvinneandel 

oppfattes som ”lite prioritert” da linjeledere tross alt må rapportere på andre områder. Dette 

medfører at HR-relaterte satsninger og aktiviteter vil ha vansker med å finne feste i 

organisasjonen. Hva som til enhver tid er i fokus og som deler av virksomheten forholder seg 

aktivt til handler enkelt sagt om hva ledere faktisk må rapportere om og dermed hva de i 

realiteten måles på. En sentral problemstilling er derfor hvordan Forsvaret kan organisere 

arbeidet med å realisere økt kvinneandel slik at denne satsningen fungerer integrert i linja? Et 

annet spørsmål er hva som eventuelt gjør det vanskelig å få til en slik satsning slik at 

utviklingsstrategier og drift kan fungere integrert? 

 

Før vi kan drøfte arbeidsformer og effekten av tiltak må vi vite noe om hva som kjennetegner 

den gruppen / generasjonen som Forsvaret henvender seg til. Hvordan ulike tiltak for økt 

kvinneandel eller for å beholde medarbeidere i Forsvarets slår ut i praksis henger sammen 

med virksomhetens forståelse for medarbeidernes behov og ønsker. Disse behovene og 

ønskene varierer på tvers av generasjonene. Det er blant annet stor forskjell mellom den 

generasjonen som ble født like etter krigen kontra den generasjonen som har fått tilnavnet 

Generasjon X.  

 

2.1 Hva skal til for å tiltrekke seg og beholde Generasjon X? 
 

Arbeidet for å øke Forsvarets kvinneandel må ta utgangspunkt i to forhold. For det første er 

det nødvendig å øke antallet kvinner som rekrutteres, samtidig som det er like viktig å 

beholde de kvinnene man faktisk har. Som denne rapporten viser har Forsvaret som 

organisasjon en del kunnskap om hvorfor kvinner velger en yrkeskarriere som offiser. 

Imidlertid er det viktig å spørre i hvilken grad Forsvarets rekrutteringstiltak og måte å spre 
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kunnskap om organisasjonen på treffer det som ofte fremheves som Generasjon X sine 

preferanser. Når vi tar utgangspunkt i Generasjon X er det fordi at en stor andel 

medarbeiderne Forsvaret nettopp tilhører denne generasjonen. Imidlertid er det også slik at 

den generasjonen man søker å rekruttere ofte omtales som ”kidsa” eller Generasjon Y. 

Generasjon Y, som er en sekkebetegnelse på de som er født etter 1980, er det ikke forsket 

mye på, men man vet at de i større grad enn tidligere generasjoner vektlegger utdanning og 

individualitet. Vi vil i denne delen ikke drøfte Generasjon Y, men vi antar at de i enda større 

grad verdsetter egenutvikling og utdanning sammenlignet med Generasjon X.  

 

Når det gjelder kunnskap om betingelser for at dagens medarbeidere velger å fortsette en 

militær karriere er dette et område det er like viktig å forholde seg aktivt til som rekruttering. 

Det argumenteres i stadig større grad for den betydning erfaring har for en virksomhets evne 

til oppgaveløsning og produktivitet. Nødvendigheten av å vektlegge erfaring handler i like 

stor grad om behovet for stabilitet og kontinuitet som det handler om betydningen kunnskap 

ervervet arbeid har for virksomhetens evne til å løse sine oppgaver. Det vil av den grunn være 

like kostnadseffektivt å sette inn ressurser på å beholde medarbeidere som nye 

rekrutteringskampanjer. Forsvaret må av den grunn tilpasse seg Generasjon X (Wong 2000). 

 

Generasjon X (født mellom 1960-1980) er etter hvert blitt en sekkebetegnelse brukt for å 

beskrive en generasjon som er mer opptatt av ”likes and dislikes” enn av 

foreldregenerasjonens mas om etikk og moral. Samtidig er Generasjon X i betraktelig større 

grad opptatt av utdannelse, egenutvikling og selvrealisering enn tidligere generasjoner, der 

arbeid og produktivitet nettopp var et resultat av den enkeltes forpliktelse på fellesskapet. 

Behovet for selvrealisering gir som konsekvens et større behov for balanse mellom fritid, 

familieliv og arbeid. Ønsket om selvrealisering medfører at den enkelte søker seg til 

organisasjoner som tilbyr en karriere preget av jobbshopping tilpasset den enkeltes livsfase, 

interesser og behov. I dette ligger at medarbeidere fra Generasjon X også stiller nye krav om 

at arbeidsplassen legger til rette for utvikling, autonom yrkesutøvelse slik at arbeidsplassen i 

økende grad også blir en arena for den enkeltes selvutvikling. Generasjon X er ikke mindre 

lojale enn tidligere generasjoner men deres lojalitet handler i vesentlig grad mer om 

utviklingsmuligheter, relasjoner og tillit enn om en forpliktelse på organisasjonen, respekt for 

posisjoner etc. Det kan hevdes at Generasjon X har et langt mer avslappet forhold til autoriter 

enn tidligere generasjoner da denne generasjonen i større grad enn sine forgjengere forholder 

seg til autoritet som noe man opparbeider seg og fortjener og ikke noe man har i kraft av 
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posisjon (Wong 2000). Dette kan bety at effektiv oppgaveløsning i større grad enn tilfellet var 

tidligere forutsetter at medarbeidere finner arbeidet meningsfullt (Fransson 2006). I hvilken 

grad Forsvaret klarer å kommunisere og tilfredsstille denne generasjonens krav til arbeidet er 

en fundamental forutsetning for å forstå hvordan organisasjonen både kan rekruttere og 

beholde medarbeidere, også kvinner.  

 

 

2.2 Kvinner i Forsvaret: en konsekvens av politisk vilje? 
 

Kvinner fikk i 1977 mulighet til å tjenestegjøre i Forsvaret og rett til å inneha ikke-stridende 

stillinger i krig og fred. Drivkraften bak likestilling var på den tiden stortingspolitikere og den 

politiske ledelsen i Forsvarsdepartementet. I 1985 fikk kvinner full yrkesmessig likestilling i 

Forsvaret. Dette betydde at kvinner kunne tjenestegjøre i stridende stillinger på lik linje med 

menn. Norge var på dette tidspunktet et av de ledede landene i NATO hva gjaldt integrering 

av kvinner i Forsvaret. Forklaringen bak denne integreringen av kvinner var dels forankret i 

generelle samfunnsmessige utviklingstrekk og dels i Forsvarets behov for arbeidskraft (Orsten 

1999). Drivkraften bak denne positive utviklingen var politiske krefter samtidig som den stod 

ovenfor den fagmilitære ledelsen uttrykte skepsis til å ha kvinner i stridende avdelinger 

(Steinland 2004, Orsten 1999). De fagmilitæres bekymring for at kvinners inntreden skulle ha 

noe innvirkning på kampavdelingers evne til å føre strid har vist seg å være en oppfatning 

som på sett og vis har fått lov til å leve blant de fagmilitære, selv om det forskningsmessig 

ikke finnes noe grunnlag for en slik påstand. En rapport fra det britiske forsvarsdepartementet 

konkluderer tvert om med at kvinners deltakelse i høyintensiv krigføring ikke forringer 

avdelingenes evne til å løse oppdrag. Rapporten slår imidlertid fast at kvinners evne til å delta 

i slik krigføring avhenger av hvordan den enkelte kampavdeling klarer å inkludere kvinner. 

Samtidig slår rapporten fast at kvinners inntreden i disse godt etablerte mannlige 

yrkesfellesskapene er en tidkrevende prosess (Ministry of Defence 2002). Sammenhengen 

mellom økt mangfold og militære avdelingers evne til å løse oppdrag er et tema som har fått 

større oppmerksomhet også blant de fagmilitære (se Snider and Matthews 2005). 

 

Den militær teknologiske utviklingen har de ti siste årene medført at mange av de 

spørsmålene de fagmilitære tidligere stilte ved kvinnenes evne til å mestre et fysisk 

kampmiljø i dag ikke er like aktuelle. Selv om det også innenfor dagens scenarioer er behov 

for regulære kampenheter er det heller ikke til å komme bort fra at betingelser knyttet til 
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utvikling av militærteknologi gjør det mulig å inneha mange flere roller enn det som før var 

mulig. Kampavdelingenes egenart er ikke lenger noe argument for ikke å inkludere kvinner.  

 

De politiske ambisjonene om økt kvinneandel har opp gjennom tiden både blitt uttrykt 

gjennom konkrete måltall og i form av pålagte tiltak til sektoren. På slutten av 80-tallet var det 

en uttrykt målsetning at Forsvaret innen 2005 skulle ha oppnådd 15 % kvinneandel. I år 2000 

konkluderte imidlertid ”Handlingsplanen for økt kvinneandel i Forsvaret” at målsetningen på 

15 % kvinneandel innen 2008 er urealistisk. Utvalget anbefalte å redusere ambisjonene til et 

mer realistisk nivå. I den forbindelse ble det anbefalt en målsetning på 7 % kvinner innen 

2005.  Forutsetningen var basert på at ingen kvinner (befal og vervede) slutter i Forsvaret 

fram til 2005 og at Forsvaret da måtte rekruttere ca 240 kvinner for å oppnå målsettingen. I 

Innst. S. nr 234 (2003-2004) uttrykkes det et mer ambisiøst måltall på 15 % kvinneandelen i 

Forsvaret for langtidsperioden 2005-2008. Iverksettingsbrevet for 2005-2008 setter som et 

mål å øke kvinneandelen i Forsvaret til totalt 15%, og ved befalsskolene til 25% i løpet av 

perioden. Iverksettingsbrevet for 2008 videreførte denne ambisjonen, men utvider 

nedslagsfeltet når den utrykte målsetningen er at 25 % av studieplassene på GBU 

(grunnleggende befalsutdanning), GOU (grunnleggende offisersutdanning dvs krigsskolenivå) 

og VOU (videregående offisersutdanning) skal reserveres kvalifiserte kvinner innen utgangen 

av 2008. St.melding 36 går langt videre når meldingen tar utgangspunkt i en overordnet 

målsetning om at: ”at begge kjønn skal være likt representert på alle nivåer i Forsvaret. Det 

vil nødvendigvis ta lang tid før Forsvaret har en kjønnsbalansert sammensetning i alle 

personellkategoriene. Det er imidlertid ingen formelle hindringer som tilsier at Forsvaret ikke 

skal kunne nå en målsetning om lik representasjon av kvinner og menn i organisasjonen. Et 

realistisk mål for kvinneandelen i Forsvaret er at det er minimum 20 prosent kvinner blant 

befal og vervede innen 2020”. Vi ser av dette at det politiske nivå i løpet av de siste årene har 

øvet et stadig sterkere press på forsvarsektoren ved å øke måltallene for kvinneandelen 

radikalt. Hva som danner bakgrunnen for disse måltallene er vanskelig å si noe om og blant 

medarbeidere i Forsvaret oppfattes målsetningene å være urealistiske og dels vanskelig å 

forstå. Det er med andre ord et stort sprik mellom de politiske ambisjonene om en 

kvinneandel på 20 % og en stabil kvinneandel i Forsvaret på 7-8 %.  

 

Dersom det er slik at de politiske måltallene uttrykker en ambisjon og nødvendigheten av at 

FMO igangsetter en bevisst strategisk satsing for økt kvinneandel er det viktig at vi spør oss 

selv hva grunnen kan være til at Forsvaret ikke har lykkes. Gapet mellom 80-tallets ambisjon 
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om 15 % kvinneandel i 2005 og en reel andel kvinner på 7 % i 2008 er et tydelig bevis på det 

som fremstår som en 20 års feilslått kvinnesatsning.  Forsvarets kvinneandel har de siste 20 

årene vært relativt stabil. Det er av den grunn mye som tilsier at de ulike tiltakene, som fra 

ulike hold er satt i verk for å rekruttere og beholde kvinner har hatt tilnærmet ubetydelig 

effekt. I et 20 års tidsperspektiv, og tatt i betraktning at Forsvarets kvinneandel har vært 

relativ stabil, kan man stille spørsmål ved om Forsvarets evne til å rekruttere kvinner er så 

konjunkturavhengig som mange hevder. Kanskje sektorens manglende kvinneandel også 

handler om kulturelle trekk ved en mannsdominert sektor. I den forbindelse peker enkelte 

undersøkelser på at kvinner erfarer at Forsvarets uttalte verdigrunnlag ikke stemmer overens 

med det de opplever er verdiene på arbeidsplassen (Grindal 2003, Grindal og Ovesen 1999, 

Hjelmeseth 1994). Altså de uttalte teoriene om likeverd og inkludering stemmer ikke 

nødvendigvis med ”bruksteoriene”, eller det man faktisk gjør (se Argyris and Schön 1978).  

 

De politiske føringene for utvikling av FMO de siste årene ikke bare er blitt mer ambisiøse og 

tydeligere i forhold til måltall og tiltak, mens at også initiativ rettet mot å utvikle Forsvarets 

kultur nå i langt større grad enn tidligere initieres fra politisk hold. Handlingsplanen for 

Holdninger, etikk og ledelse er et nærliggende eksempel.  

 
I forsvarssektorens handlingsplan for holdninger, etikk og ledelse (FD, 2006) finner vi mange 

spor etter tidligere utredninger og anbefalinger. Med utgangspunkt i FNs sikkerhetsråds 

resolusjon (UNSCR) 1325 argumenteres det i handlingsplanen blant annet for at 

forsvarssaken også er kvinnesak. Planen konkretiserer intensjonen med økt kvinneandel i 

Forsvaret ved å vise til nødvendigheten av økt rekruttering til de militære skolene samt 

betydningen det har å rekruttere flere kvinner til stillinger i internasjonale operasjoner. Det er 

i erkjennelse av at det er gjennom erfaring fra den operative søylen, og gjerne gjennom 

deltakelse i utenlandsoperasjoner, at andelen kvinner i lederstillinger kan økes (Steinland 

2004). I den forbindelse er det godt samsvar mellom politiske ambisjoner og hva kvinner i 

Forsvaret selv mener. I kvinneundersøkelsen fra 2001 kommer det eksempelvis frem at 62 % 

av kvinnene kunne tenke seg å delta i internasjonale operasjoner i fremtiden. Videre finner vi 

i handlingsplanen også konkrete tiltak rettet inn mot lederutviklingsprogrammer og 

kollegagruppeprogrammer for kvinnelig befal. Selv om de fleste av anbefalingene i 

handlingsplanen hva gjelder økt kvinneandel for så vidt ikke er ny kost er det likevel viktig å 

påpeke at handlingsplanen nettopp er et virkemiddel på veien mot å utvikle Forsvaret i retning 
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av en mer mangfoldig og inkluderende arbeidsplass (se også St.prp. nr. 42 2003-2004). 

Begrunnelsen for dette finner vi blant annet i St.melding 36 (2006-2007) som påpeker 

betydningen kvinner har for Forsvarets legitimitet i samfunnet, for organisasjonens evne til å 

løse oppdrag og for betydningen av at Forsvaret representerer samfunnets sammensetning 

både hva gjelder kjønn, etnisitet osv. Følgende tiltak er presentert i denne meldingen: 

 

• 25 prosent av studieplassene på krigsskolene og stabsskolen reserveres kvalifiserte 
kvinner. 

•  Opptakskravene til Forsvarets skoler revideres. 

•  Det vurderes innført mer fleksible rekrutteringsordninger for krigsskolene. 

• Det opprettes en funksjon i Forsvarsstaben for å styrke arbeidet for høyere 
kvinneandel i Forsvaret. 

•  Kvinnelig befal tilbys utviklingsprogrammer for lederutvikling og personlig utvikling. 

•  Kravene til militære stillinger revideres. 

• Det iverksettes kartlegging og forskning som følger årskullene fra sesjon og flere år 
frem i tid. 

•  Det iverksettes forskning på kultur og holdninger i Forsvaret. 

•  Bevisstgjøring av holdninger til mangfold i forsvarssektoren. 

•  Arbeid for holdninger til mangfold inngår i ledernes måloppnåelse. 

•  Retningslinjer for akseptabel opptreden utarbeides. 

•  Målrettet informasjon om Forsvaret formidles til unge kvinner og menn. 

•  Forsvaret tilrettelegger lokale forhold for familienes konkrete behov. 

•  Det innføres mer fleksible ordninger ved graviditet og svangerskapspermisjon. 

 

Et annet dokument som utformer oppdrag til FMO er iverksettingsbrevet (IVB). Om vi skal se 

på hvordan iverksettingsbrevene utformes finner vi at også disse brevene gjennom de siste tre 

årene i stadig sterkere grad har vektlagt betydningen av at sektoren legger til rette for 

inkludering av kvinner. IVB til FMO for 2006 sier at: ”Forsvaret skal legge til rette for å 

beholde kvinner i organisasjonen, herunder spesielt kvalifisere kvinner inn mot lederstillinger 

og stillinger i internasjonale operasjoner. Rekruttering av kvinner skal være et 

satsingsområde i 2006 og langtidsperioden” (s.11). FD pålegger videre Forsvaret å rapportere 

om likestilling og kvinneandel og gjøre rede for tiltak som er iverksatt/ planlagt for å fremme 

likestilling og hindre forskjellsbehandling. I IVB for 2007 følges denne tråden opp og i enda 

sterkere grad pålegges Forsvaret å inkludere kvinneperspektivet i planlegging, utdanning og 

trening for operasjoner. Her betones kvinneandel som et viktig virkemiddel for å sikre 
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mangfold i organisasjonen og for å ivareta Forsvarets legitimitet. I langt sterkere grad enn 

tidligere argumenteres det her for at det er en sammenheng mellom Forsvarets evne til å løse 

pågående og fremtidige oppdrag og evnen organisasjonen har til å utnytte kvinner som en 

ressurs i dette arbeidet.  

 

”Militære styrker som sendes til internasjonale operasoner skal ha kunnskaper om 
kvinners rolle i samfunnene hvor fredsoperasjoner finner sted, som en oppfølging av 
regjeringens handlingsplan for FN sikkerhetsrådsresolusjon nr. 1325 (2000) Kvinner, 
fred og sikkerhet. Forsvaret skal innarbeide et kjønnsperspektiv i planlegging av all 
internasjonal virksomhet, innbefattet operasjonsplanlegging for inntrenasjonale 
operasjoner. Dette innebærer at Forsvaret i planarbeidet skal innarbeide et økt fokus 
mot å ivareta kvinners rett til beskyttelse mot overgrep i konfliktsituasjoner og økt 
deltakelse av kvinner på alle nivåer i internasjonale operasjoner. Dette bygger på en 
erkjennelse av at kvinners medvirkning er nødvendig for å sikre varing fred”  
(FD IVB 2007:16). 

 

I utkast til Forsvarssjefens gjennomføringsdirektiv for perioden 2009 – 2012 følges denne 

målsetningen opp ved at handlingsplanen til UNSCR 1325 skal være operasjonalisert og 

implementert innen 2012.  

 

Om vi nå skulle gjøre en forsøksvis oppsummering er det tydelig at presset på økt 

kvinneandel i FMO kommer fra politisk nivå gjennom ambisjoner som konkretiseres i FDs 

iverksettelsesbrev, Stortingsproposisjoner, og Stortingsmeldinger. Så kan det hevdes at 

dersom det hadde vært tilstrekkelig å gi politiske føringer for Forsvarsektorens arbeid med økt 

kvinneandel ville irettesettelsen som fremkommer i NOU (2007) om Forsvarets 

tilbortkommenhet i likestillingsarbeidet ikke vært relevant: ".. tiltak for å rekruttere og 

beholde kvinner i for liten grad har gitt effekt, og at dagenes praktisering av verneplikt synes 

å være til hinder for en mangfoldig rekruttering. (...) Utvalget mener derfor at større grad av 

radikale ordninger bør vurderes for å sikre en helt nødvendig kompetansemessig variasjon i 

Forsvaret."  

 

Forsvaret uttrykker stor vilje til å fremstå som en attraktiv arbeidsplass som både ønsker å 

tiltrekke seg kvinner og utvikle deres kompetanse gjennom moderat kvotering ved opptak til 

skoler og ved søknad på stillinger. Forsvarets personellhåndbok (FPH) skisserer en rekke 

satsningsområder rettet inn mot økt kvinneandel og som blant annet utdyper Forsvarets 

likestilingspolitikk. Det fremheves her behovet for å etablere mentorprogrammer rettet inn 
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mot kvinner, en aktiv rekrutteringsstrategi, utvikling av en kultur som virker inkluderende på 

kvinner samt undervisning om mangfold og likestilling ved Forsvarets skoler. Det hevdes 

mellom annet at: ”Holdninger, adferd og kulturelle barrierer er trolig de største hindringene 

for kvinners muligheter og påvirker deres interesse, ønske og muligheter for å gjøre karriere i 

Forsvaret”. Sånn sett skal det i rettferdighetens navn sies at mye har skjedd i måten Forsvaret 

kommuniserer betydning av mangold siden verdigrunnlaget for ledelse i 1998. Her påpekes 

det tørt at: ”likestilling er en del av likeverdet”. Poenget er at det i dag ikke mangler på 

dokumenter, direktiver eller retningslinjer som påpeker behovet Forsvaret har for flere 

kvinner. Det vi imidlertid kan undres over er forsvarssektorens egen evne og vilje til å vise vei 

i et 20 år gammelt spørsmål som handler om forutsetninger for å rekruttere kvinner, beholde 

kvinner og øke antall kvinner i ledende stilinger i Forsvaret. Til tross for alt det gode arbeidet 

som gjøres er det til å unders over at man i 2008 fremdeles ikke har en kvinneandel som er i 

nærheten av å reflektere ambisjonene fra slutten av 80-tallet om at Forsvaret innen 2005 

skulle ha oppnådd 15 % kvinneandel. Kanskje den manglende evnen til å håndtere denne 

utfordringen kan være et resultat av mange faktorer som blant annet i hvilken grad Forsvarets 

profilering matcher jentenes preferanser, hva Forsvarets jenter formidler av inntrykk i sine 

nettverk eller hvilken type karriereveier som Forsvaret tilbyr jentene osv. (se appendix). Et 

problem med Forsvarets profilering er det som kan fremstå som en overdimensjonert 

vektlegging av macho aktiviteter i reklamefilmer, samtidig som man kan anta at dagens 

kvinner fra Generasjon X i like stor grad som operative linjer ønsker seg utdanning og 

karriere innenfor forvaltning, administrasjon og personal.  Hva skulle da tilsi at formen på 

dagens rekrutteringsfilmer faktisk synliggjør Forsvaret som en attraktiv arbeidsplass for 

jenter? Vellykkede rekrutteringskampanjer må i dag i langt større grad fokusere på dynamiske 

og lærende arbeidsplasser, på moderne ledelsesformer, på mangfold osv. enn på 

Befalsaspiranten i ”gjørmehølet”. For mye gjørme blir ganske enkelt for tøvete dersom 

Forsvaret ønsker å fremstå som en dynamisk kunnskapsorganisasjon som tiltrekker kvinner. 

 

 
2.3 Nye oppgaver gir økt behov for kvinner i Forsvaret 

 

Samtidig stiller Norges deltakelse i internasjonale operasjoners nye krav til soldatrollen, på 

den måten at man som soldat/offiser må kunne delta å kamphandlinger og bidra til å bygge 

relasjoner under fremmedartede forhold. Dette fordrer relasjonelle ferdigheter, at man skaper 
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”god atmosfære” og kontakt med lokale kvinner. Kvinner har komparativt fortrinn i disse nye 

rollene, noe som gjør deres deltakelse berettiget. 

 

Steinland (2004) argumenterer for at ”de feminine verdiene som omsorg, empati, forsoning og 

samarbeid, vil være relevante og etterspurte i framtidas internasjonale fredsoperasjoner. Av 

denne grunn vil det derfor være økt behov for å rekruttere kvinner til Forsvaret. Økt 

rekruttering har naturligvis en direkte positiv effekt for kvinneandelen.” (ibid.:15) Men hun 

påpeker også viktigheten av å få kvinner i uniform til å bli i Forsvaret. ”Også her kan poenget 

med kvinners komparative fortrinn få betydning. Deltakelse i internasjonale operasjoner kan 

føre til at kvinnene opplever at andre egenskaper enn de som forbindes med den tradisjonelle 

krigerrollen, er relevante. Menn som er skeptiske eller har fordommer mot kvinner i 

krigerrollen, vil gjennom erfaring ute i konfliktområder kunne se at kvinnene er en ressurs.” 

(ibid.). Det klassiske eksempelet som ofte trekkes fram er viktigheten av å ha kvinnelig 

personell i kontrollposter, slik at også sivile kvinner, spesielt i muslimske land, kan søkes. 

Terrorister og opprørere vet at vestlige soldater skal respektere deres kultur såpass at 

mannlige soldater ikke søker kvinner. En kontrollpost bemannet av bare menn åpner derfor 

for å 1) bruke kvinner til å transportere ulovlig gods og 2) kle seg ut som kvinner (bruke 

burkah) for å slippe gjennom. Like viktig som søksoperasjoner er det at kvinner i uniform ofte 

har tilgang til å snakke både med lokale menn og kvinner. Mannlige soldater har ofte bare 

tilgang til å snakke med menn. Norske styrker i Afghanistan har aktivt brukt kvinnelige 

soldater for å komme i kontakt med lokalbefolkningen, blant annet for å få tilgang til 

informasjon om hvordan den kvinnelige delen av befolkningen tenker, for eksempel i 

forbindelse med valg (Skjæret 2007). Amerikanske styrker i Irak har aktivt brukt kvinnelige 

soldater i opprørsbekjemping (COIN), i det de har laget møtearenaer for lokale kvinner hvor 

kvinnelige soldater både får innhentet informasjon og muligheten til å påvirke kvinners 

holdninger til opprørere, noe som i neste omgang har påvirket mange av disse kvinnenes 

sønner, ektemenn osv til å gi seg som opprørere og finne ærlig arbeid. Dette er selvsagt 

langsiktige strategier som er vanskelige å måle resultater av, men for eksempel US Marine 

Corps mener de har hatt beviselig effekt av en slik tilnærming (Rawlings 2008).  
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3 Kvinner og erfaringer i Forsvaret 
 

Til tross for at feminine verdier er relevante og etterspurte i utenlandsoppdrag, er det fortsatt 

mange menn som har en grunnleggende negativ holdning til kvinner i kampavdelinger, 

underforstått også i internasjonale operasjoner. Vi tør påstå at det er en myte at det er de eldre 

offiserene, ”gubbeveldet” i Forsvaret, som først og fremst er bærere av disse holdningene. I 

fjernsynsdokumentaren DOK 22:” Aldri en av gutta” (NRK, 25.02.2002, gjengitt i Steinland, 

2004) sier løytnant Heine Østby: ”Det bør ikke være et mål i seg selv å ha kvinner inn i 

Forsvaret - det har jeg problem med å skjønne. Målet mitt er å ha et kvalitativt godt Forsvar. 

Det er det som er interessant. Om det da er kvinner eller menn som oppfyller dette kravet, 

spiller liten rolle”. Østby hevder også mange har opplevelser som tilsier at kvinner ikke holder 

mål, og at dette preger synet på kvinner i Forsvaret. Løytnanten framholder også at de 

mannlige offiserer stort sett kan deles inn i to kategorier; de som aksepterer kvinner fullt ut, 

og de som sier offentlig at de gjør det, men er kritiske i lukkede forsamlinger. Han er selv 

kritisk til kvinner, ikke minst i mindre kampgrupper. Dette begrunner han med ”innvirkning 

på gruppas kohesjon (…), og det går på dette med sjalusi, å søke gunst, dette med å vise 

omsorg for hverandre, klikkdannelser, og dette med overreaksjon når damer blir skadd, kontra 

dette når menn blir skadd.” Østbyes utsagn understreker behovet for å jobbe med holdninger 

og organisasjonskultur for å gjøre Forsvaret til en attraktiv arbeidsplass for kvinner, for å 

komme nærmere målet om økt kvinneandel.  

 
I en undersøkelse av nyere dato har Netland (2003) intervjuet fem amerikanske (US) og fem 

norske, kvinnelige hæroffiserer, med tanke på å avdekke grunner til at det finnes relativt flere 

kvinner i den amerikanske enn i den norske hæren. På norsk side registrerer hun at det finnes 

negative holdninger til kvinnelige offiserer. Menn i Forsvaret har en tendens til å nedvurdere 

kvinner, og da spesielt i roller som (operative) ledere ( Harsem m fl. 1996, Netland 2003). 

Harsem m fl. (1996) har utført en spørreundersøkelse med 134 befal og menige, hvorav 121 

menn. De finner at 86 % mener det finnes fordommer overfor kvinner i Hæren. Jo mindre 

respondentene samarbeider med kvinner, jo mer enige er de i denne påstanden. I en 

”krigssituasjon” ville ingen foretrukket en kvinnelig overordnet. 80 % mener kvinner har en 

positiv innvirkning på miljøet, mens 35 % mener det skaper praktiske problemer å ha kvinner 

i Hæren. Imidlertid mener ingen kvinnelige respondenter at forholdene er for dårlig tilrettelagt 

for kvinner. I en spørreskjemaundersøkelse blant 1147 befal fant Hjelmeseth (1994) at menn 

oppfatter kvinner som dårligere egnet (enn menn) for oppgaver innen ledelse, til praktiske 
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oppgaver, og i stridssituasjoner. Kvinnelig befal, derimot, oppfatter menn og kvinner som mer 

likeverdige. Kvinner trives omtrent like godt i organisasjon som menn, til tross for at kvinner i 

større grad oppgir å ha vært utsatt for trakassering og urettferdig behandling. Et tema som går 

igjen er hvordan man som yngre, kvinnelig offiser prøver å bli ”en av gutta” og motsetter seg 

alt fokus på kjønn. Når kvinnene så blir eldre skjer det noe med denne holdningen. Det er 

fortsatt viktig for dem å bli evaluert ut fra den de er og den jobben de gjør, men erfaring og 

modning ser ut til å gi større bevissthet om at kjønn faktisk spiller en rolle.  

 

 

 

Den foregående gjennomgangen av ulike studier siden 1990-tallet viser at det finnes klare 

indikasjoner på at kvinner i Forsvaret nedvurderes, noe som blant annet gir seg utslag i 

forskjellsbehandling og trakassering. Forklaringer på at Forsvaret fortsatt sliter med å 

rekruttere kvinner, spesielt til ledende stillinger, kan finnes i nevnte faktum samt også i de 

fysiske, psykiske og sosiale karakteristika som skiller Forsvaret som arbeidsplass fra andre 

(sivile) arbeidsplasser. Bergan (2000) har gjennom en spørreskjemaundersøkelse forsøkt å 

avdekke befalskorpsets holdninger til kvinnelige ledere i Luftforsvaret. Han finner enighet om 

at kvinnelige ledere forbedrer det psykososiale arbeidsmiljøet, samt enighet om at det 

eksisterer likestilling ved opprykk. Samtidig er det negativ tiltro til kvinners handlekraft og 

evne til å takle stress.  

 

 
3.2 Om kvinners erfaringer og Forsvarets ambisjoner 
 

Luftforsvarsstaben gjennomførte våren 2001 en uformell spørreundersøkelse for å undersøke 

hvorfor 24 % av kvinnelige offiserer valgte å takke ja til økonomiske sluttpakker. Noe av det 

som her fremkom var blant annet kvinnenes betoning av verdier som utslagsgivende for at de 

 
”Jeg følte av og til en stor ensomhet blant alle disse mennene. Uten noen riktige gode 
venninner å snakke med heller, var jeg til tider som et lønneblad midt i en furuskog med 
bare barnåler. Annerledes. Som om jeg kom fra en annen planet, men samtidig også som 
en rose i knappehullet. Som en maskot nærmest.” 

Fra Blindgjenger. En kvinne blant menn. 
Camilla V.A. Hellern (2005:84) 
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valgte å slutte. ”Hvorfor er det ikke større fokus på de verdiene kvinnene representerer og 

som må være like viktig for menn”. Samtidig viser en undersøkelse foretatt av Forsvarsstaben 

at 61 % av kvinnene over 30 år kunne tenke seg å søke på nye sluttpakker. På bakgrunn av 

disse foruroligende tallene arrangerte Luftforsvaret en workshop (Kvinnekraft) som samlet 

kvinner for å få vite mer om hvorfor kvinner ønsker å slutte og hva Luftforsvaret kunne gjøre 

for å demme opp for deres avgang. Forsvarets kvinneundersøkelse fra 2001 (303 besvarelser/ 

svarprosent 60,7 %) viste at 90.4% av kvinnene var delvis eller helt enig i påstanden om at 

Forsvaret er en god arbeidsplass samtidig som 63 % av disse kvinnene enten hadde søkt om 

avgangsstimulerende tiltak eller var usikre på om de skulle fortsette i Forsvaret (Drake og 

Solberg 2003). På spørsmålet om hva som skal til for at kvinner skal velge å bli i Forsvaret 

svarte kvinnene større fleksibilitet, mer anerkjennelse og at familien må prioriteres i større 

grad.  Kvinnene ønsket videre en holdningsendring hos ledelsen i Forsvaret. Få av kvinnene 

hadde tro på verneplikt for kvinner, lengre ferier og kjønnskvotering som virkemiddel for økt 

kvinneandel. På bakgrunn av undersøkelsene som er gjort synes kvinnene å skille vei i synet 

på radikal kjønnskvotering.  Sentrale grunner til at kvinnene ønsket å slutte i Forsvaret var 

ønske om utdanning, manglende karrieremuligheter, gode avgangsstimulerende tiltak og 

behovet for en mer tilrettelagt familiepolitikk (Drake og Solberg 2003).  

 

At Forsvaret preges av maskuline verdier bør ikke overraske noen da 90 % av medarbeiderne 

er menn. Problemet oppstår når denne skjeve kjønnsbalansen medfører at Forsvaret ikke 

klarer å fremstå som en attraktiv arbeidsplass for kvinner. Forsvarets 

medarbeiderundersøkelse for 2006 viste for eksempel at 40 prosent av kvinnelige befal hadde 

opplevd seksuell trakassering. Om vi i tillegg legger til andre studier (Grindal 2003, Grindal 

og Ovesen 1999, Hjelmeseth 1994) synes dette problemet ikke å bestå av uheldige 

”enkeltilfeller”. Problemet med å øke Forsvarets kvinneandel er av den grunn ikke 

utelukkende et kompetanse- eller bemanningsproblem, det er i høyeste grad også et kultur og 

ledelsesproblem. Derfor må vi undersøke i hvilken grad Forsvaret klarer å organisere en 

satsning på kvinner som medfører at den kommer til uttrykk i den operative søylen i form av 

ledelse og i praksis.  

 

Det er i den forbindelse et viktig signal når Forsvarets personellhåndbok sier at arbeidet med 

økt kvinneandel skal: ”synliggjøres i den enkelte lokale enhets virksomhetsplan, og 

gjenspeiles i den årlige resultatrapporteringen. Det bør også være et eget punkt om 

likestillingsarbeidet i Forsvaret på agendaen i ulike personellmøter og konferanser som eks 
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kan nevnes, årlige personellkonferanser og aktuelle møter mellom arbeidsgiver og 

tillitsvalgte”. Forsvarssjefen gjøre også et sentralt grep når han i IVB  for langtidsperioden 

(2009-2012) slår fast at: ”det er et mål at kjønnsperspektivet innarbeides i Forsvarets 

kjernevirksomhet, herunder operasjonsplanlegging, mandater, trening og utdanning, 

gjennomføring og evaluering av operasjoner” (s.70). Til grunn for denne målsetningen ligger 

Norges internasjonale forpliktelse til å oppfylle UNSCR 1325.  I samme brev uttrykkes det 

også et behov for å beholde personellet uten at det kommer frem noe mer om hvordan dette 

arbeidet skal organiseres, bortsett fra at det handler om karriereplanlegging, livsfaseorientert 

personalpolitikk, familiepolitikk og insentivordninger.  

 

Dersom lav kvinneandel er et problem for Forsvaret skulle det vel egentlig bare være å sette i 

verk radikale tiltak slik at man faktisk oppnådde en kvinneadel på 20 % som blant annet Moss 

Kanter (1977) mener er en nødvendig kritisk masse dersom kvinner skal kunne påvirke 

kulturen i egen organisasjon. Imidlertid vil nok forslag om radikale tiltak for økt kvinneandel 

vanskelig lar seg realisere om ikke det skjer gjennom en bred mobilisering av ulike og sterke 

interessegrupper. ”Mobilisering av de store befalsorganisasjonene som BFO og NOF for å få 

til radikal kvotering neppe vil finne sterk støtte da deres medlemsmasse i all vesentlighet 

består av menn”(Informant).  

 

 
Et forsøk på mobilisering av kvinnene skjedde 8. mars 2001 da det ble det avholdt et samråd i 

FD. Hensikten var å få kvinner i tale og å få frem erfaringer, forslag og synspunkter med mål 

om å høyne Forsvarets status som arbeidsplass for kvinner på alle nivåer (FD, 2001). 

Problemstillingen var: Hvorfor slutter kvinner i Forsvaret? Hvordan rekruttere og beholde 

kvinner i Forsvaret? Referatet oppsummerer med at dersom Forsvaret skal lykkes med å 

rekruttere og beholde kvinner er det nødvendig med økt samfunnsforståelse for at likestilling 

også gjelder for ansatte i Forsvaret. Dette krever oppfølging på politisk nivå av allerede 

vedtatte handlingsplaner. Innføring av utradisjonelle tiltak som blant annet kjønnskvotering 

ble her foreslått som et aktuelt virkemiddel for å rekruttere og beholde kvinner i Forsvaret, 

selv om dette kan virke kontroversielt. Poenget er at det gjennomgående ble pekt på 

nødvendigheten av holdningsendringer, og et behov for å ta et oppgjør med det kvinnene 

påpeker å være kvinnefiendtlige holdninger i FMO. Det vil altså ikke nytte med all verdens 
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”kvinnetiltak” for å få kvinnene til å bli, hvis det ikke oppleves å være samsvar mellom 

forfektede verdier og hva kvinnene opplever i sin hverdag.  

 

I en kvalitativ analyse av Forsvarets grunnleggende verdier sett med kvinners øyne kommer 

det fram at kvinnene i utvalget (10) mener det ikke er samsvar mellom Forsvarets forfektede 

verdier når det gjelder menneskeverd og likeverd, og de levde verdiene (Grindal og Ovesen, 

1999). Bakgrunnen for analysen er Forsvarets verdigrunnlag (1998), som blant annet forfekter 

verdier under tittelen ”Menneskeverd og likeverd – berikelse gjennom mangfold” (et av fire 

grunnleggende verdiområder). Det er verdiene under denne tittelen kvinnene føler er fjernest 

fra de levde verdiene. De peker på et sterkt konformitetspress og dilemmaer i forhold til 

likeverd og likhet, de opplever ikke at likestilling i praksis er en viktig sak for Forsvaret, og et 

stort flertall mener at kvinner og menn ikke har like muligheter til å skape seg en karriere i det 

militære systemet. Grindal og Ovesen (1999) konklusjon er at Forsvarets verdigrunnlag 

oppleves å overensstemme med kvinnenes egne grunnleggende verdier. Men; kvinnene 

opplever ikke at dette er Forsvarets levde verdier, og det er således ikke samsvar mellom 

deres grunnleggende verdier og det de opplever er verdiene på arbeidsplassen, noe som i 

henhold til verdidiskrepansteori kan skape jobbutilfredshet. Dette kan være en viktig årsak til 

at kvinner velger å slutte i Forsvaret.  

 

Endring av organisasjonskulturen slik at den faktisk gjenspeiler verdigrunnlaget blir da viktig 

for å øke kvinners jobbtilfredshet og derigjennom få flere til å bli. Dette er også et poeng som 

ytterligere forsterkes dersom vi legger en figur-grunn tilnærming til hvordan kvinner erfarer 

FMO som arbeidsplass. Steinland (2004) har gjennom en litteraturstudie funnet at den 

militære kulturen er utpreget maskulin, og at kvinner blir en minoritet (avviker) mot en 

maskulin kultur som grunn.  

 

Overland m fl. (1995) har intervjuet personelloffiserer ved fem utvalgte flystasjoner, og 

samlet inn spørreskjema til i alt 24 rekrutter og befalskoleaspiranter i Luftforsvaret, for å 

kartlegge omfang og konsekvenser av seksuell trakassering i Forsvaret. De finner at 13 % (3 

stk) av den yngste andelen av kvinner i Luftforsvaret har vært utsatt for seksuell trakassering. 

I en tilsvarende undersøkelse av Grindal (2003) kommer det fram at majoriteten av kvinnene i 
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undersøkelsen1 har blitt utsatt for kjønnsordnende prosesser, det være seg diskriminering, 

paternalisering, kjønnsobjektivisering og usynliggjøring. Eksempler som blir gitt på 

diskriminering er mobbing, utfrysing, seksuell trakassering. Det påpekes at slike prosesser 

oftest inntreffer da kvinnene er relativt unge. Paternalisering er når forskjellsbehandling 

begrunnes eller utgis for å være til kvinnens eget beste, for eksempel fordi hun skal ”få slippe 

å gjøre” noe, eller at det ”ville blitt for krevende for deg som er mor” eller ”vi trodde ikke du 

hadde anledning siden du er alene med små barn”. Forskjellsbehandlingen trenger ikke være 

bevisst, men kan også være et ubevisst utslag av holdninger og forutinntatthet. Uansett blir 

kvinnen nedvurdert og fratatt muligheter, som i verste fall kan gjøre utslag i 

karrieresammenheng. Noe av det interessante som kommer fram her er at kvinner i flere 

sammenhenger opplever at de dømmes mer på det faglige og får mer respekt når de bevisst 

nedtoner sin kvinnelighet. Igjen kommer det fram at dette føltes viktigere i ung alder. I samme 

alder (”ung”) som kvinnene prøver hardest å være som ”gutta” opplever de også størst grad av 

diskriminering/uønsket seksuell oppmerksomhet. Flere kvinner rapporterer om det de kaller 

usynliggjøring, forstått som at de legges merke til på grunn av kjønn – men usynliggjøres som 

offiser. Det samme gjør hennes faglige egenskaper. Hun kan få færre tilbakemeldinger enn 

mannlige kolleger, eller de tilbakemeldingene hun får kan være knyttet til egenskaper som 

ikke har noe med faglig dyktighet å gjøre. En konsekvens av denne figureffekten kan være at 

kvinner får mindre tabbekvote enn menn, og det går ut over mulighetene for læring i og av 

arbeidet. 

 

  

                                                 
1 Datagrunnlaget var seks kvinnelige majorer/orlogskapteiner, noe som utgjorde 10,7 % av kvinnelige offiserer 
på dette gradsnivå da undersøkelsen fant sted. 



 23 

 

 

 
Workshop Kvinnekraft ble arrangert av Luftforsvaret høsten 2003, blant annet som en 

reaksjon på at grenen mistet 24 % av sitt kvinnelige yrkesbefal i forbindelse med virkemidler 

ved omstillingen i Forsvaret i 2001. 55 kvinnelige offiserer i alderen 30 til 40 år, samt noen 

sivile, deltok. En del av målet var for ledelsen å få en situasjonsbeskrivelse og kartlegge 

problemstillinger. Mye av det som kommer fram i Kvinnekraft-rapporten (Drake og Solberg, 

2004) kjenner vi igjen i annen dokumentasjon vi har gjennomgått. Workshopen kom opp med 

en liste med positive, negative og belastende faktorer ved det å være kvinnelig offiser. 

 

Positive faktorer: 

• Gode muligheter for spennende jobber, skoler, kurs, tjenestesteder 

• Faglig utfordrende 

Refleksjoner fra en hæroffiser 
 

- Vi trenger sånne som deg. 

Slik startet svaret jeg fikk, da jeg etter å presentert meg som hæroffiser og student i menneskerettigheter, 
spurte forfatterinnen Siba Shakib om ISAF1s rolle og hvilke soldater man trengte i Afghanistan. Hun var i 
Fritt ord i Oslo for å snakke om sin bok Der Gud gråter (en fantastisk sterk skildring av en afghansk 
kvinnes liv), og hadde fortalt at hun jobbet litt som rådgiver for ISAF-sjefen, og at hun mente en 
internasjonal styrke var eneste redning for Afghanistan. Hun fortsatte svaret til meg med å si: 

- Vi trenger utdannede soldater som kjenner menneskerettighetene, og vi trenger kvinnelige soldater og 
offiserer. Hvordan kan noen tro at de skal gjøre noe for kvinnene i Afghanistan ved å bare sende mannlige 
soldater? 

 

Jeg var fortsatt en ung offiser, fortsatt litt opptatt av å være ”en av gutta”, bli behandlet likt som dem, verken 
mer positivt eller mer negativt. Men ordene hennes var med på å bidra til en gryende bevissthet om at 
kvinner i Forsvaret er annerledes, og at vår tilstedeværelse ikke bare handler om at kvinner skal ha like 
muligheter som menn, men at vi faktisk kan gjøre en positiv forskjell for hvordan Forsvaret gjør jobben sin. 

 

Jeg hadde Shakibs ord med meg da jeg året etter reiste til Afghanistan. Opplevelsene jeg fikk der, har jeg 
med meg for livet. Både som offiser, som kvinnelig offiser og som kvinne. Erfaring fra internasjonale 
operasjoner er mer eller mindre påkrevd som offiser i dagens forsvar, kanskje særlig i Hæren. Som 
kvinnelig offiser fikk jeg dessuten oppleve at mine mannlige kolleger i en del tilfeller var avhengige meg og 
mine medsøstre for å få løst oppdraget på best mulig måte, for eksempel for å søke lokale kvinner i 
kontrollposter. Flere av oss jentene som var der ble dessuten, selv om vi satt i stabsstillinger, jevnlig 
”rekruttert” som patruljemedlemmer – kanskje kom patruljen lettere i prat med flere lokale med en kvinne 
på laget. Noen ganger gjorde det kanskje en forskjell, andre ganger kanskje ikke. Noen lokale fniste og lo, 
syntes det var rart med en kvinnelig soldat, men jeg følte alltid at jeg ble møtt med respekt – utenfor leiren. 
For som kvinne i en internasjonal styrke måtte jeg også tåle en del ting jeg tror mine mannlige kolleger 
slapp - som å bli fulgt med kikkert fra OP-tårnene da jeg løp mine daglige joggerunder i leirløypa. 

Men mest av alt preget opplevelsene i Afghanistan meg som menneske. Det å komme fra verdens beste land 
å bo i, til et av verdens verste, og se hvordan folket der lever, lider - og likevel klarer å smile – det gjør 
inntrykk for livet. 
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• Variert tjeneste 

• Trivsel/miljø – store variasjoner i målgruppen 

• Privilegert (mindretall gir muligheter) 

• Kontinuerlig selvutvikling 

• Sikker/trygg arbeidsplass (enn så lenge) 

• Barnevennlig (statlig regulativ) 

 

Negative faktorer: 

• Slitsomt – må rettferdiggjøre at vi er her – manglende aksept – må utpeke seg 
for å få respekt 

• Alltid synlig – kapt/maj-nivå behagelig – større belastning på sjefsnivå/FSTS2 

• Ensomt yrke – jobb/sosialt 

• Belastende tjeneste; operativ tjeneste, utenlandstjeneste (morsrollen?) 

• ”Bildet” av kvotering gjelder kun kvinner 

• Må tilpasse seg et ideal som ikke er meg (mann/offiser) – ”jeg er feil” 

 

 

De belastende faktorene som i tillegg ble framholdt var i hovedsak knyttet til forhold som har 

med familie å gjøre. På den ene siden var det knyttet til det praktiske rundt familien, med 

prioriteringene i to-karriere- og to-offisersfamilier, flytting med familie, og tidsklemma som 

skaper dårlig samvittighet både hjemme og på jobb. Familiepolitikken framholdes som ”kun 

festtaler”. På den andre siden trekkes det fram belastningene det å føde barn fører til i forhold 

til arbeidslivet, ved at man ikke blir ivaretatt under permisjon (får ikke informasjon), og at 

man ”taper” arbeidserfaring og dermed mulighet til å oppfylle kriterier for karriere. Dessuten 

nevnes forventningen om at dersom du ikke har barn – da er du karrierekvinne. Belastende 

faktorer som ikke knyttes til familie, kan knyttes til organisasjonens kultur og struktur. På den 

kulturelle og holdningsmessige siden trekkes det fram effekter av det å være i mindretall, 

”gammeldagse” holdninger og kulturer, forutinntatthet til kvinnerollen og holdninger rundt 

kvotering. På den strukturelle siden trekkes det fram mangel på fleksibilitet (fjern-

/hjemmekontor, fleksitid)2, midlertidige beordringer, at det er vanskelige karriereveier med 

ufravikelige krav, og forventningen om at ”alle” skal opp og fram.  

                                                 
2 Det er rapportforfatterenes inntrykk at dette har endret seg til det bedre siden workshopen fant sted i 2003. 



 25 

 

Anbefalingene Workshop Kvinnekraft (2003) kom opp med var for det første at initiativ som 

iverksettes må være godt forankret i (topp)ledelsen. De anbefalte videre at tiltak iverksettes 

relativt raskt, slik at organisasjonen og kvinnene opplever at dette er viktig og prioriteres 

gjennom å se konkrete resultater. I kjølvannet av Kvinnekraft ble det satt i verk flere tiltak, 

blant annet familiedirektiv, mentorprogram, Kvinntopp, ”9+9”. Kvinnekraft oppfordret 

dessuten til å være eksplisitte og konkrete på hva som er satsningsområder. Her henviste de til 

sjef for Arbeidsgiveravdelingen som i en artikkel på intranett hadde uttalt ”At vi i den senere 

tid har fått flere kvinnelige offiserer med høyere grader, er bare en av flere positive 

utviklingsfaktorer i kjølvannet av satsningen på å beholde kvinnene som allerede er i 

sektoren.” En annen anbefaling var å skille satsing på kvinnelige offiserer og rollemodeller fra 

familiepolitikk. ”Familiesak” blir ofte sett på som ”kvinnesak” – kanskje fordi det først og 

fremst har vært kvinner som har satt familieivaretakelse på agendaen, som krav eller ønsker i 

forhold til tiltak som vil beholde kvinner i Forsvaret. En grunn til at menn ikke har satt dette 

på agendaen tidligere, ligger sannsynligvis i det som tradisjonelt har vært den rådende 

samfunnsnormen for familieliv – far er hovedforsørger og mor har hovedansvar for barna. 

Selv om mødre i dag som oftest er i full jobb, kan det virke som at samfunnets forventning om 

at det er de som har hovedansvar for barna henger igjen. Imidlertid synes det klart at 

tendensen i samfunnet klart heller mot at menn tar og ønsker å ta mer ansvar for familien – så 

også i Forsvaret. Å relatere familiepolitikk til kvinnepolitikk blir derfor svært snevert, og 

urettferdig både overfor kvinner og menn. 

 

I tillegg anbefalte Workshop Kvinnekraft at følgende ble avklart: 

• Hvem skal/bør jobbe med denne tematikken (Arbeidsgiveravdelingen, 
generalinspektørene, …?) 

• Hvor viktig er tematikken for Forsvaret? 

• Kvinnetematikk må forankres hos toppledelsen 

• Hvorfor kvinner? – trenger en offisiell strategi 

• Gjennomgang av krav til stillinger og skoler 

 

Det kommer mange gode argumenter fram for hvorfor Forsvaret ønsker kvinner og hvordan 

rekruttere flere kvinner, men hvorvidt det foreligger en samlende strategi bak dette arbeidet 

kan synes imidlertid noe uklart. 
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Mine erfaringer som kvinne i Forsvaret 
 
Da jeg som 19-åring var på opptak til befalsskole var min holdning at jeg skulle tilpasse meg miljøet så godt som 
mulig. Jeg ønsket å bli tatt opp på befalsskolen, som alle andre aspiranter, og ville dermed ikke nevne noe om 
lite tilpasset utstyr eller for store uniformer. Jeg fikk en kortere kolbe på AG-3en, slapp å bruke Forsvarets 
underbukser og var stort sett fornøyd med det. Noen ville vel kalle meg litt ”guttete”, men at klær var store og 
manglet form ble sett på som uviktig fra min side, spesielt siden jeg skulle løpe rundt i skogen som 
geværlagfører. Ikke det at alt for store ryggsekker eller tunge skytevåpen ikke har forbannet meg gjennom årenes 
løp, men det har man liksom holdt kjeft om.  
 
Ti år og to barnefødsler etter har jeg vært inne på tanken om at rygghelse er viktig, og at jenta på 160 cm ikke 
nødvendigvis må være ”Kanon 1er”. Tidene forandrer seg, det gjør også kvinner. Å ha fått barn har forandret 
meg mye som menneske, og dermed også som offiser. Før jeg fikk min eldste datter, trodde jeg faktisk at det 
skulle være mulig å reise ut i internasjonal tjeneste, i alle fall i 3 mnd, med små barn hjemme. Jeg skjønte 
allerede på fødestuen at det ikke ville fungere for meg, og mine karrierevalg i ettertid har styrt bort fra operativ 
tjeneste og inn på kontor.  
 
For at min hverdag som offiser og småbarnsmor skal fungere er jeg avhengig av fleksible arbeidsforhold. Det er 
ikke lenger hensyn til karriere som er viktigst for meg, jeg ønsker å tilbringe mer tid sammen med mann og barn. 
Det å kunne få tid til å bringe/hente i barnehage, samt jobbe noe hjemmefra er helt nødvendig for å holde 
motivasjonen oppe. Slike arbeidsforhold har jeg ikke alltid hatt, men skaffet meg det selv ved å velge å studere 
med småbarn. Nå, som ansatt på Krigsskolen har jeg arbeidsforhold som fungerer for en småbarnsmor. Det 
fungerer i alle fall så lenge jeg ikke er på øvelse/reise samtidig som min mann er på reise, og at vi på forhånd har 
avklart hvem sitt arbeid som er viktigst... 
 
Møte med den sivile verden i fødselspermisjon og studier gjør også at man tar til seg nye impulser. Tilbake i 
jobb er det slutt på støveletter, vesker og den slags utøy. Jo da, det er ekstremt praktisk å slippe å saumfare 
klesskapet hver dag, men det hadde også vært fint om uniformene avslører at de sitter på en kvinne.  

 

 

 
3.2 Kvinner i Forsvaret: noen sentrale utfordringer 
 

I rapporten ” Female future. Mobilisering av talent”, skrevet på oppdrag fra NHO, har Irmelin 

Drake (2003) bl a sett på ulike undersøkelser (bla NHOs egen arbeidslivsundersøkelse fra 

2002) og gjort rede for utfordringer og tiltak med sikte på bidra til at medlemsbedrifter i NHO 

skal kunne øke andelen av kvinner i ledelse og styrer innen 2005. Dette skjer ut fra 

argumentet om at økt mangfold i styrerom og ledelse vil gi virksomheter økt 

konkurransekraft. Hovedutfordringen synes å være at bedrifter ser verdien av og etterspør 

kvinnelige ledere og styremedlemmer, og mange kvinner ønsker styre- og lederansvar, men 

kvinner har enten ikke tilgang til konkurransen om lederstillingene, eller de når ikke opp. Hun 

konkluderer med at menn rekrutteres i større grad til lederstillinger gjennom uformelle 

nettverk, som kun menn har tilgang til.  Hun foreslår at kvinner gis økt tilgang til steder hvor 

beslutninger tas og premissgivere møtes, og videre at kvinner må bli mer bevisste og 
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strategiske med hensyn på synliggjøring av egen kompetanse. Løsningen, som også kan 

anvendes på Forsvaret, er at Forsvaret som rekrutterer må få tilgang til kvinnenettverk, og 

samtidig bidra til å utforme stillinger og lederkulturer som kan være attraktive for kvinner. Et 

steg i en slik retning vil være at inntak av kvinner til stabskolen økes radikalt over noen år. 

Bare da vil Forsvaret kunne få til en kritisk masse kvinner på oberstløytnant og oberst nivå.  

 

4. Forsvarets kvinnesatsning: tiltak vi finner spor av i linja 
 

For å kunne si noe om hvordan de politiske ambisjonene om økt kvinneandel kommer til 

uttrykk i ”linja” har vi samlet inn informasjon fra grenene og forsvarsstaben. Informasjonen vi 

har brukt er Forsvarssjefens virksomhetsplan, Generalinspektørenes virksomhetsplaner, 

personell- og kompetanseplaner, plan for implementering av HEL, familiedirektivet og 

møtereferater. Vi har i tillegg basert våre funn på hva som er fremkommet i samtaler med 

medarbeidere som jobber eller som er berørt av sektorens arbeid med å øke kvinneandelen. Vi 

erkjenner at det ikke nødvendigvis er noen sammenheng mellom det som det som fremgår i 

planverk og praksis. På den andre siden vil vi med utgangspunkt i vår tilnærming, som vi 

betegnet et systemperspektiv, hevde at i hvilken grad vi finner spor av tiltak som er 

operasjonalisert i styringsdokumenter også sier noe om i hvilken grad strategiske satsninger er 

forankret i linjeorganisasjonen og dermed i ledelsen. Vi er derimot klar over at vi i vår analyse 

neppe favner alle tiltak som er iverksatt, planlagt eller lagt på hylla. Denne delen av rapporten 

vil av ovennevnte grunner se på hvilke spor vi finner av tiltak rettet mot økt kvinneandel i de 

forskjellige grenene og da basert på analyser av ulike planer og direktiver samt samtaler med 

medarbeidere i grener og sentralt i fellesstaben. 

 

Innenfor FMO er det en stor bevissthet om nødvendigheten av å rekruttere flere kvinner 

samtidig som det er stor usikkerhet rundt spørsmål knyttet til hva som kan utgjøre en god 

strategi og ikke minst hvordan FMO kan utvikle en felles strategisk satsning for et slikt 

arbeid. Som en offiser uttrykte det: ”skal vi bruke millioner på kvinnecamp og 

rekrutteringsfilmer som kanskje rekrutter et par jenter eller skal vi jobbe internt inn mot å 

utvikle en inkluderende kultur der jentene trives og føler seg vel mottatt”.  Slike og 

tilsvarende utsagn har vi møtt mange av og det er vel ikke til å underslå at mye av den 

usikkerheten som gjenspeiles i utsagnet også kan handle om at dette temaet ikke nødvendigvis 

er det som oftest diskuteres når linjeledere møtes. På den andre siden kan utsagnet også stå 
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som et eksempel på at det i FMO ikke har vært systematisk tilnærming til dette arbeidet slik at 

man over tid har kunne bygget kunnskap ”stein på stein” om betingelser for å realisere økt 

kvinneandel. En slik erfaringsnær kunnskapsutvikling er avhengig av at tiltak diskuteres, 

gjennomføres, evalueres og ikke minst dokumenteres i forhold til effekt. FMO synes i dag å 

ikke ha noen klare strategier for hvordan arbeidet med en slik kunnskapsutvikling skal 

organiseres og hvor i linja det skal forankres (se Sjåholm 1995). Det siste var blant annet et 

spørsmål konferansen Kvinnekraft i 2003 tok opp som helt sentralt.  

 

For å kunne si noe om sammenhengen mellom politiske ambisjoner og hvordan Forsvaret 

jobber med økt kvinneandel har vi tatt som utgangspunkt i at tiltak må operasjonaliseres for å 

skape nødvendig forpliktelse og oppmerksomhet fra topp til bunn i linja. Det kan altså ikke 

være slik at når bataljonssjefer i Hæren blir spurt om hvordan de jobber med inkludering og 

holdninger til jenter blir de svar skyldig eller svarer med henvisning til ett eller annet direktiv 

eller planverk. Med operasjonalisering mener vi at FMOs kvinnesatsning må henges opp i 

konkrete tiltak som både er gripbare og evaluerbare.  Ledere i linja må kunne rapportere på 

hva man konkret oppnådde eller hvorfor man ikke fikk til det man ønsket. Hvordan skal man 

få til spredning av kunnskap dersom man ikke har identifisert og har et reflektert forhold til 

”lessons learned”. Et annet forhold knyttet til operasjonalisering av målsetninger er at 

konkretiseringer skaper i seg selv en dynamikk som fremmer tilbakemelding og diskusjon. 

Med andre ord, operasjonalisering av målsetninger og organisering av arbeidet utgjør etter vår 

oppfatning selve grunnlag for at FMO skal være i stand til å videreutvikle og lære av egne 

erfaringer på en systematisk måte. Derfor er en kunnskapsutvikling, basert på prøving og 

feilig, sentralt også for utvikling av Forsvarets kvinnesatsning i en helhet.   

 

Tabellen under er et forsøk på å vise hvordan grenenes ulike tiltak rettet inn mot økt 

kvinneandel kommer til uttrykk i virksomhetsplaner, som er det styrende dokumentet både i 

forhold til aktivitet og når det kommer til hva ledere på lavere nivå rapporterer om.  
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FSJ VP 2006 
 
Mål: økt andel militære 
kvinnelig ansatte 
 

GIH 2006 
 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot 
økt kvinneandel. 
 
-fam kontakt 50% stilling 
i hærens nivå 3 avdelinger 
-redaktør fam web 50% 
-viderefør samlivskurs 
-rekrutterings strategi for 
Hæren 
-evaluer og videreutvikle 
famliepolicy 
Helhetlig helsetilbud til 
ansatte med familier 

GIS VP 2006-2009 
 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot økt 
kvinneandel. 
 

GIL VP 2006 
 
Mål: 25% kvinner på 
skoler  
 
Luftforsvaret har i dag en 
ubalanse i kjønns 
sammensetningen. 
Luftforsvaret vil derfor 
aktivt rekruttere kvinner 
inn til forsvarsgrenen i alle 
tjenestefelt og på alle nivå 
i organisasjonen. Dette 
skal oppnås ved aktiv 
rekruttering til skoler/kurs 
og tilrettelagte 
karrierestiger.  
 

 GIH VP 2007 
 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot 
økt kvinneandel. 
 

GIS VP 2008  
 
Tilrettelegg for økt andel 
og forbedret mulighet til 
karriere. 
 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot økt 
kvinneandel. 
 

GIL VP 2007 
 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot økt 
kvinneandel. 
 

 GIH VP 2008  
 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot 
økt kvinneandel.  
Ellers som for 2006 
 
 

GIS VP 2008  
 
Tilrettelegg for økte 
karrieremuligheter for  
kvinner i Sjøforsvaret. 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot økt 
kvinneandel. 
 

GIL VP 2008 
 
Ingen operasjonaliserte 
målsetninger rettet mot økt 
kvinneandel. 
 

Utkast Forsvarssjefens 
IVB 2009-2012  
 
Det er et mål at 
kjønnsperspektivet 
innarbeides i forsvarts 
kjernevirksomhet 

   

 
Tabell 1: Virksomhetsplanenes formuleringer av tiltak rettet inn mot økt kvinneandel 
 

Vi har i vår undersøkelse utelukkende tatt utgangspunkt i tiltak rettet inn mot kvinner og ikke 

sett på de mer generelle personalpolitiske tiltakene av typen livsfaseorientert personalpolitikk, 

seniorpolitikk, muligheten for hjemmekontor osv. som også formuleres i disse planene. 

Årsaken er at vi i denne rapporten utelukkende vurderer hvordan tiltak rettet inn mot å 

rekruttere og beholde kvinner er utformet og operasjonalisert i styringsdokumenter FMO.  
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Om vi skal legge virksomhetsplanene til grunn for vår analyse er det innenfor grenene og i 

forsvarsstaben en uttrykt vilje til å jobbe med temaet rekruttering. Det synes imidlertid som 

om denne viljen ofte kan ende i formuleringer som peker på nødvendigheten av å være en 

organisasjon preget av mangfold, framstå som en attraktiv arbeidsplass, eller i løse 

formuleringer som peker på behovet for å rekruttere kvinner. Om vi forstår 

virksomhetsplanene som sektorens styringsdokument er det klart at det blir vanskelig å styre 

prosessene med å få til økt kvinneandel dersom ikke de sentrale dokumentene som 

virksomhetsledere skal rapportere på er mer konkret i hvordan oppdragene formuleres. I 

Luftforsvarets strategi for 2003 til 2008 var for eksempelvis kvinneandel beskrevet som et 

styringsparameter uten at det dermed kom til uttrykk hva man skulle styre etter, hva som 

skulle oppnå eller hva ledere skulle rapporterer i forhold til. Satt på spissen, det kan synes 

som om sektoren er bedre til å operasjonalisere kravene til fysisk form og til godkjent soldat 

enn til å operasjonalisere hvordan sektoren generelt og grenene spesielt skal jobbe for å 

realisere målsetningene for økt kvinneandel. Det er opplagt at måten målsetningene i 

virksomhetsplanen operasjonaliseres i form av konkrete tiltak har stor betydning for omfang 

og type aktiviteter samt for hvordan lokale sjefer rapporterer på arbeidet med mangfold og 

inkludering.  

 

Når vi leser virksomhetsplanene finner vi bare sporadiske forsøk i grenene til å 

operasjonalisere arbeidet med økt kvinneandel. Luftforsvaret hadde en målsetning om 25 % 

kvinneandel i 2006, en tallfesting man siden har gått bort fra. Hæren var, som vi ser, tidlig ute 

med å operasjonalisere tiltak rettet inn mot en bedre familiepolitikk. Bortsett fra dette finner 

vi mange formuleringer rettet inn mot mangfold, læring, utvikling, karriere, fleksibilitet, 

livsfaseorientering, inkludering etc. men lite av konkrete handlinger. I så henseende finner vi 

lite spor av General Patton’s berømte utagn om at ”plans are nothing execution is all” i FMOs 

virksomhetsplaner hva gjelder økt kvinneandel. På den andre siden har Forsvaret i løpet av de 

siste årene lagt stor vekt på familieivaretakelse.  

 

 

4.1 Forsvarets familiepolitikk: en byggestein i FMOs kvinnepolitikk 
 

Forsvarets økte engasjement i internasjonale operasjoner satte fart og kraft bak utvikling av 

Forsvarets familiepolitikk. Forsvarsdepartementets iverksettingsbrev for 2005-2008 påpeker 

blant annet nødvendigheten av at Forsvaret iverksetter en familiepolitikk som dekker 
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familienes behov slik at det kompenseres for den belastningen det er at enten far eller mor 

beordres til internasjonal tjeneste. Om vi ser dette pålegget i forhold til tiltakene satt i verk av 

grenene synes det klart at Forsvaret som sådan og alle grenene har satt familiepolitikk på 

dagsorden. Familiedirektivet ble iverksatt fra og med 01. januar 2006 med et formål om å 

etablere en felles plattform for hvordan Forsvaret som organisasjon skulle utøve 

familiepolitikk. Direktivets utforming må sees i sammenheng med en intensjon om å 

kompensere for de ekstra belastningene det medførte for familien når den ene parten deltok i 

internasjonale operasjoner. Alle aktiviteter må dekkes over avdelingenes egne budsjett, og det 

er opp til lokal sjef hvordan kravene i familiedirektivet skal realiseres (Otteraaen 2008). 

Direktivet har krav innenfor følgende fem områder:   

 

1. Etablering – hjem og bolig  
2. Nettverksbygging  
3. Informasjon ved internasjonale operasjoner  
4. Familiestøtte 
5. Hjemmestøtte 

 
Hver avdeling skal ha utpekt en koordinator for å følge opp dette arbeidet lokalt. Som del av 

de familiepolitiske tiltakene er det også etablert en familieweb.   

 
Hæren var tidlig var ute med å etablere en familiepolitikk. Initiativet vokste dels frem fra 

avdelinger som Etterretningsbataljonen, som gjennom sitt utenlandsengasjement, erfarte 

behovet for at Hæren måtte etablere en mer tilpasset familiepolitikk. Dels er det også riktig å 

påpeke at ildsjeler blant Forsvarets kvinner utgjorde en stor kraft i dette arbeidet, og mye av 

de resultatene vi i dag ser konturene av kan vi nettopp takke disse kvinnene for. En fleksibel 

familiepolitikk er viktig at de der hjemme skal bli ivaretatt og føle seg ivaretatt. Det er også 

viktig å minne om at en av begrunnelsene kvinner ofte gir for at de forlater Forsvaret handler 

om hvordan familiepolitikken fungerer i praksis. Vi har ikke hatt anledning til å følge opp 

hvordan familieivaretakelse erfares av familiene selv, men oppslag i media tyder på at 

Forsvarets ønske om fleksibilitet og tilretteleggelse ofte kan støte på en streng og byråkratisk 

forvaltningskultur når familiers behov ikke fanges opp av direktiver og regelverk (les kronikk 

i Offisersbladet nr 5 2008). Veien fra familienes behov, via avdelingenes S-1, via 

familiekoordinator til FPT kan nok i noen tilfeller erfares som tung og lite produktiv for dem 

som trenger hjelp. Imidlertid er det helt klart at forsvarets familiepolitikk ikke er statisk. I den 

forbindelse er det viktig å påpeke at Forsvarssjefen følger opp denne nødvendige satsningen 

på å beholde medarbeidere når han i sin virksomhetsplan for 2009 ber om at Forsvaret må 
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utvikle; ”Mer fleksible ordninger ved graviditet og svangerskapspermisjon skal innføres som 

initiativ for å beholde kvinner i Forsvaret”.  

 

I tillegg til Forsvarets familiedirektiv og tiltak av mer generell art kommer grenvise tiltak som 

eksempelvis innebefatter samlivskurs, felles turer, hjelp i hjemmet osv. I Hæren har hver 

avdeling en familiekontakt. Noe annet som også er iverksatt på bakgrunn av tilbakemeldinger 

fra kvinner (Kvinnekraft 2003) er at Forsvaret (Hæren) har åpnet for å ha 3 måneders 

engasjement i utlandet. Dette fordrer riktignok at den som velger en slik ordning må ha noen å 

bytte med, slik at to personer til sammen deler på et seks måneders engasjement. 

 

Imidlertid er det også slik at mye av Forsvarets HR-satsning også kommer til uttrykk gjennom 

andre dokumenter som eksempelvis retter seg inn mot behovet for å ivareta og utvikle 

medarbeidernes kompetanse gjennom tilrettelagte karriereveier. 

 

 

4.2 Personell- og kompetanseplaner uten kvinneperspektiv 
 

Iverksettingsbrevet for forsvarsektoren for 2006 pålegger Forsvaret å utarbeide en plan for 

strategisk kompetansestyring. Forsvaret pålegges videre å forankre og implementere planen 

for kompetansestyring innen utgangen av 2008. I skrivende stund har Hæren og Sjøforsvaret 

utarbeidet planer for personell og kompetansestyring. Luftforsvaret er i ferd med å utvikle sin 

plan.  

 

Sjøforsvaret har i utformingen av sin personell- og kompetanseplan gjort et omfattende og 

grundig arbeid, der planen med utgangspunkt i en gapanalyse rettes inn mot å svare på 

grenens mest sentrale utfordringer. En personell- og kompetanseplan skal nettopp være det 

verktøyet som gjør det mulig å styre fremtidens aktiviteter slik at grenen evner å respondere 

på kjerneutfordringer. Den overordnede rettesnoren for Sjøforsvaret uttrykkes på følgende 

måte: 

 

”Ved siden av å rekruttere, utvikle og beholde dyktige enkeltindivider, må Sjøforsvaret som 
organisasjon fokusere på trening for å oppnå stadig høyere prestasjonsnivåer. Visjonen om 
en såkalt ”lærende organisasjon” skal være en rettesnor og inspirasjon til å fokusere på 
hvordan Sjøforsvarets personell og avdelinger skal være offensive i bruken av alle typer 
erfaringer i forhold til å skape ny kunnskap og forbedrede ferdigheter. Den beste garantien 
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for å oppnå dette er å jobbe bevisst med vår holdning til læring, utvikling og 
forbedringsarbeid”. 
 
 
Sjøforsvarets gapanalyse peker på behovet for å rekruttere spesialister slik at man klarer å 

ivareta nøkkelfunksjoner og dermed sikre nødvendig kontinuitet i forhold til å bevare kritisk 

kompetanse. ”I dag har vi et enormt stort frafall av spesialistoffiserer og dette er en strategisk 

utfordring for Sjøforsvaret” (Offiser i Sjøforsvaret). Sjøforsvarets personell- og 

kompetanseplan leverer en god analyse av grenens utfordring og gir et relevant tilsvar blant 

annet ved å åpne for flere mulige utdanningsløp. På tross av det som fremstår som et fleksibelt 

og tilpasset utdanningssystem finner vi i planen ikke spor av tiltak rettet spesielt inn mot 

kvinner. Når vi derimot undersøker hvordan denne planen i praksis har virket inn på økt 

kvinneandel kommer det frem at utdanningsløpet rettet inn mot akademikere har virket 

positivt da mange av disse elevene er jenter. En av de mest suksessfulle tiltakene på 

utdanningssiden er allikevel idrettslinja på befalsutdanningen. Her får vi opplyst at omtrent 50 

% av elevene er jenter. Denne utdanningen skaper et godt grunnlag for å rekruttere jenter 

videre til VOU. Det kan imidlertid stilles spørsmålstegn ved om Sjøforsvaret i tilstrekelig 

grad har utnyttet dette potensialet for økt kvinneadel. Hvordan man skal utnytte dette 

potensialet bedre eller hvorfor disse jentene allikevel slutter er så langt vi kjenner til ikke 

evaluert fra Sjøforsvarets side. Man har ikke systematisert og dokumentert disse erfaringene 

slik at man kan si noe om betingelser for hvordan øke andelen kvinnelige offiserer når 

andelen jenter ved denne linja tross alt er 50 %. Det faktum at jentene søker seg til denne linja 

viser også at kvinner velger annen type utdanning i Forsvaret enn den operative linjen 

Forsvaret tradisjonelt reklamerer for. Det vil etter vår mening være av stor interesse for 

kunnskapsproduksjon i FMO å finne ut av hvordan man kan høste flere kvinnelige offiserer 

av en grunnleggende befalsutdanning som synes å være attraktivt for unge jenter. Eller for å 

snu det på hodet, det vil være like interessant å finne ut hvorfor disse jentene, som tross alt er 

en del av Forsvaret eventuelt ikke finner det interessant å ha en yrkeskarriere som offiser når 

andre studier påpeker at jenter som er lærlinger i større grad enn gutter søker jobber og 

videreutdanning i Forsvaret (Lærlingeundersøkelsen 2007, 2008). 

 
 
Om vi vender blikket mot Hærens personell- og kompetanseplan tar ikke denne utgangspunkt 

i en gapanalyse slik vi finner det i Sjøforsvaret. Hærens plan er langt på vei et forsøk på å 

dokumentere eksisterende prosedyrer for hvordan en hærkarriere kan se ut. Veiene som 

skisseres er i grove trekk slik de alltid har vært. Det tydeliggjøres ikke hvilke nye tiltak Hæren 
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skal iverksette for å beholde medarbeiderne. Eksempelvis fremkommer det ikke 

konkretiseringer av hvordan Hæren skal skape en utviklende karriere for avdelingsbefalet. 

Dette befalet som i følge intensjonene skal stå i jobb til fylte 35 år (38 år) slutter nå i 

gjennomsnitt ved fylte 26 år (Kristiansen 2008). Hovedgrunnene denne gruppen oppgir for at 

de forlater Hæren er manglende anerkjennelse av erfaring, manglende muligheter til å utvikle 

ekspertise gjennom en forutsigbar karrierevei. Av de rundt 100 avdelingsbefal denne 

undersøkelsen baserte seg på var det ingen som rapporterte at de hadde hatt noen samtaler 

med personelledere når de fikk kontrakt ei heller var det noen som hadde gjennomført 

samtaler med noen fra S-1 siden i forbindelse med at de sluttet. Hærens personell- og 

kompetanseplan er på den ene siden et godt arbeid som tydeliggjør hvordan grenen, på et 

overordnet nivå, arbeider med karriere og kompetanse samtidig som det kan stilles spørsmål 

ved hvordan Hæren med sin personellmangel vil være i stand til å ivareta kompetansestyring 

som det å: 1) identifisere mangler og behov, 2) identifisere ikke utnyttet kompetanse (feil 

person på feil plass) og, 3) kartlegging av samlet kompetansebeholdning. Løsningen som 

skisseres er langt på vei nye datasystemer.  

 

Vi er usikker på om denne planen er et relevant tilsvar til Hærens strategiske behov for å 

beholde medarbeidere generelt og kvinner spesielt. Så langt vi kan se fremkommer det ingen 

operasjonaliserte tiltak som peker vei mot en økt kvinneandel i Hæren. Til det er Hærens 

kompetanse og personellplan for konserverende. Om vi derimot legger et kvinneperspektiv til 

grunn for vår analyse av Hærens arbeid med økt kvinneandel er forslaget til Hærens G-plan 

for 2008-2011 oppløftende lesing. Her står det at: ”Hæren har behov for en økt kvinneandel 

blant våre ansatte. De overordnede målsettinger tilsier at vi skal ha 15 % kvinner, mens 

status pr nå er ca 7 %. Den forventede økte kvinneandelen er en ønsket utvikling og Hærens 

ledere skal legge forholdene til rette både praktisk, kulturelt og lederskapsmessig for at denne 

utviklingen skal bli så positiv som ønskelig. Frivillig kvinnelig sesjon fra 2007 vil kunne 

resultere i en økt kvinneandel også blant våre mannskaper allerede fra 2008”. I hvilken grad 

Hæren klarer å oppnå denne ambisiøse målsetningen vil være avhenging av flere faktorer. 

Rekruttering i bunnen er opplagt kritisk, samtidig som vi ikke skal underslå betydningen av 

hvordan det videre arbeidet i Hæren legges opp slik at man involverer lokale avdelinger og 

sjefer i måloppnåelse som også må rapporters. Derfor krever realisering av Hærens G-plan en 

strategi som konkretiserer satsningen i form av tiltak og aktiviteter som har betydning for 

bataljonssjefene og lignende.  
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En vesentlig innsatsfaktor for å øke kvinneandelen i FMO relaterer seg til 

utdanningssystemets (GOU og VOU) evne til å fange opp kvinneperspektivet i 

lederutdanningen. I dag er undervisning om mangfold og kjønn noe som i liten grad er 

tematisert og satt i system ved krigsskolene selv om man innenfor Forsvarssektoren i de siste 

20 årene har en klar med dog varierende målsetninger om økt kvinneandel. Det er i den 

forbindelse interessant at Forsvarssjefen i forslag til virksomhetsplan for 2009 sier: ”Hva 

mangfold innebærer for Forsvaret må dette inn som tema i planlegging og undervisning”. 

Denne påpakningen kan både forstås som en grunnstein i Forsvarets strategi for 

implementering av UNSCR 1325, som forøvrig er en målsetning for 2012, men ikke minst er 

det en påpekning av utdanningssystemet er selve grunnmuring for å utvikle ledere med evne 

til å forstå det moderne arbeidslivet.  

 

Tatt i betraktning behovet for å vektlegge mangfold og ledelsesarbeidets relasjonelle karakter 

(se Fossestøl m.fl 2004) er Nissestads (2008) buksevann til krigsskolenes praksis ikke 

skivebom. Når vi bruker ordet praksis om Forsvarets lederutdanning så peker det på 

kjennetegn ved krigsskolenes skolekode, forstått som krav, forventninger, verdier, holdninger 

og tradisjoner som eksisterer i en skole og som ofte er implisitte og sjelden direkte uttalt 

(Arfwedson 1984). Med andre ord sier skolekoden noe om de uoffisielle sidene ved skolens 

virksomhet eller det som betegnes den "skjulte læreplan" (Ulleberg 2000).  I skolens "skjulte 

læreplan" vil en finne prinsipper som virker styrende inn på organiseringen av undervisningen 

og former for disiplin og pedagogikk. Når man kommer til Krigsskolen er noe av det første en 

møter et hvitt skilt på en parkeringsplass der det står ”sjef”. Om vi skulle legge en sosiologisk 

analyse til grunn når en parkerer bilen på Krigsskolen for første gang vil man før nøkkelen er 

tatt ut av rattlåsen kunne hevde å ha sett den ”skjulte læreplanen”. Den ”skjulte læreplanen” 

på krigskolene vil handle om tradisjoner og normer som over tid er transformert til 

inneforståtte regler mellom yrkesbrødre om hva som kjennetegner en offiser.  Disse aspektene 

ved krigsskoleutdanningen er verken nedfelt i planer eller i skolens verdier og målsetninger. 

Hva man får tilbakemelding på som kadett, hvordan yrkesbrødrene som underviser opptrer, 

symbolene, ritene, konkurransene, priser for beste kadett, stridskurs, klatrekurs, 

krigsskoleringens symbol på brorskap, og lignende bringer alle budskap og meninger til 

kadetter som innvirker på deres holdninger, samspill og adferd. 

 

Om vi trer forma merket ”moderne arbeidsliv”, forstått som ledelse og organisering av 

kunnskapsorganisasjoner over krigsskoleutdanningen, er det ikke urimelig å stille spørsmål 
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ved en lederutdanning som tradisjonelt har kretset rundt det å utdanne den sterke og 

selvbeviste mann og kvinne (Heen 2006). Om denne tilnærmingen, som nok ikke er uttalt, 

men som lever i form av en underforstått skolekode, samsvarer med det man i dag vet om god 

ledelse av kunnige medarbeidere er kanskje et spørsmål man oftere burde stille (Kristiansen 

og Bakke 2008). Med utgangspunkt i hvordan krigsskolene, så langt vi erfarer, synes å 

tematisere mangfold og kjønn i lederutdanningen kan man nok til en viss grad anta at denne 

utdanningen i dag ikke spiller en vesentlig rolle for å skape en mer dynamisk og inkluderende 

forsvarssektor. Dette er et varsko når vi vet at det er ved utdanningsinstitusjonene at 

holdningene til fremtidens offiserer formes.  

 

 

 

 

 

 

 

Ivaretakelse av kjønnsperspektivet i lederutdanningen forutsetter at temaet ikles en militær og 

gjenkjennbar kontekst. For krigsskolene sin del blir dette vanskelig i den grad disse skolene 

ikke har fagmiljøer som genererer profesjonskunnskap om mangfold og kjønn. Det er ved det 

siste at en slik utdanning ofte strander eller ender i kurspakker uten relevans eller tydelige 

koblinger til militær praksis.  

 
 
 

5 Økningen av kvinneandelen i Forsvaret: foreslåtte tiltak 
 

I et samråd som ble avholdt i FD 8. mars 2001, var det stor enighet om at Forsvaret trenger 

kvinner og kvinners kompetanse og erfaringer. Å synliggjøre kvinnene innebærer at kvinners 

kunnskaper og erfaringer kommer tydelig til uttrykk. Ved rekruttering av dyktige og 

kompetente kvinner til høyere stillinger i Forsvaret kunne kvotering være en aktuell 

problemstilling. Verneplikt for kvinner for å unngå skjev rekruttering ble pekt på som et 

mulig tiltak for å rekruttere flere kvinner. Fra yngre kvinner ble det etterlyst behovet for å 

bedre informasjonen fra Forsvaret vedrørende skolepoeng, karrieremuligheter, og at denne 

informasjonen må gis på et tidlig stadium, slik at skoleungdom blir kjent med Forsvaret. 

Kvinnelig vs mannlig lederskap 

”Etter vår mening vil Forsvaret være tjent med flere kvinnelige ledere for å 
vektlegge denne dimensjonen av lederskap. Vi bør være villige til å diskutere 
kvinneperspektivet i forbindelse med de allerede etablerte teoriene. På den 
måten kan prosessen med å oppnå en balanse i forhold til den tradisjonelt 
autoritære ledelsesformen i Forsvaret gå fortere.” (Jakobsen et al. 1993:13) 
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En masteroppgave i sosiologi, skrevet av en sivil student uten forsvarsbakgrunn, bekrefter at 

de yngste jentene (befalsskolenivå) distanserer seg fra ”kvinnespørsmålet i militæret som 

stadig vekk trekkes frem av Forsvaret og media. De er imidlertid opptatt av de negative 

følgene likestillingspolitikken har på deres hverdag” (Gunnarsdottir 2005:95). Dette ser i stor 

grad ut til å springe ut fra bruk av moderat kjønnskvotering og egne (lavere) fysiske 

inntakskrav for jenter på befals- og krigsskolene. De er redde for å bli stemplet som kvotert 

inn, fordi dette gir et annenrangs stempel som er ensbetydende med at de ikke fortjener 

plassen og er dårlige enn alle de andre. På den andre siden viser Harsem m fl. (1996) at 80 % 

av kvinnelige respondenter mener kvinner bør ha egne fysiske opptakskrav til Forsvarets 

kurs/skoler, men 52 % av menn er uenig i dette. Særbehandling av kvinner gjør at mennenes 

status oppfattes som bedre enn kvinnenes. Informantene uttrykte klare ønsker om å være en av 

gutta, og var stolte over at de selv ikke var kvotert inn, men hadde klart å konkurrere på like 

vilkår som guttene. Videre framholdt de at belastningen det medførte å være kvotert inn, var 

årsak til at flere jenter hadde sluttet i løpet av det første halve året.  

 

Foreslåtte tiltak for økt kvinneandel spenner fra innføring av kjønnsnøytral verneplikt, 

innbefattet bedre informasjon (”markedsføring”) om tjenestegjøring i Forsvaret, til etablering 

av ”ressurspool” for alle kvinner som har utdanning fra Forsvaret og kan være aktuelle for 

gjeninntreden. Tiltakene som sådan favner både rekruttering, seleksjon og utdanning, til tiltak 

som tar sikte på å gjøre det mulig og attraktivt for kvinner å fortsette i tjeneste og spesielt 

søke seg til høyere ledernivåer i Forsvaret. Ikke minst viktig er tiltak som tar sikte på å 

begrense/eliminere kvinners opplevelser av å bli sett ned på, tilsidesatt, forbigått, og trakassert 

i Forsvaret. Dette kan f eks dreie seg om direkte styrende tiltak som skal sikre en viss 

kvantitativ balanse mellom kjønnene i gitte stillingskategorier, samt holdningsskapende tiltak 

både blant menn og kvinner i tjeneste og under utdanning. Sist men ikke minst kan det pekes 

på at en økning i kvinneandelen i seg selv vil kunne øke kvinners tilfredshet med å 

tjenestegjøre, som vil utgjøre en positiv forsterkningseffekt. 

 

Hun foreslår som tiltak at kvinner gis økt tilgang til steder/fora hvor premissgivere møtes, og 

at kvinner må bli mer strategiske med hensyn på synliggjøring av egen kompetanse. Likeledes 

må bedrifter må få tilgang til kvinnenettverk, og samtidig bidra til å utforme stillinger og 

lederkulturer som kan være attraktive for kvinner. Vi ser dermed et eksempel på et sett av 

tiltak som vil være like relevant å innføre i Forsvaret, i kraft av at de underliggende 
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utfordringene også synes å være de samme (det er behov for kvinners kompetanse, men man 

slipper ikke til som kvinne og får ikke de samme karrieremuligheter som menn). Sjåholm 

(1995) har gjennom en intervjuundersøkelse betraktet politikvinnene, og deres ståsted i 

forhold til Forsvarets kvinner. Hun finner at de formelle rettighetene (for politikvinner) er 

etablert, men ledelsen bør ha et ansvar, f eks for å motivere kvinnene til blant annet 

kompetanseheving, slik at de vender tilbake til etaten etter permisjon. 

 
 
 
5.1 Andre tiltak for økt kvinneandel 
 
Som antydet tidligere i rapporten finner vi innenfor forsvarsgrenene og i Forsvarsstaben mye 

god praksis og tiltak som ikke nødvendigvis verken er dokumentert skriftlig, spredt i 

organisasjonen eller evaluert. Noe av det vi spesielt har vært på jakt etter er praksis og 

arbeidsformer som det ikke skrives om i planverket men som allikevel kommer til uttrykk i 

form av ” slik jobber vi her hos oss”. 

 

I Iverksettingsbrevet for perioden 2006 tar FD til ordet for at FMO skal tilrettelegge for å 

beholde kvinner i organisasjonen, herunder spesielt kvalifisere kvinner inn mot lederstillinger 

og stillinger i internasjonale operasjoner. I dette ligger at rekruttering av kvinner til 

lederstillinger skal være et sentralt satsningsområde for Forsvaret i 2006 men også videre i 

langtidsperioden. FMO pålegges videre å etablere program for lederutvikling og personlig 

utvikling innen utgangen av 2008. Om vi nå tar utgangspunkt i disse oppspillene finner vi i 

FMO spor av mange tiltak som følger opp disse påleggene. Vi finner de i form av ulike typer 

av mentorordninger og kvinnenettverk. I tabell 2 oppsummerer vi hvilke type tiltak de enkelte 

grenene deltar i.  

 
 
 
Tiltak Hæren Sjøforsvaret Luftforsvaret 
 
”9+9 ordningen”  
 

 
Deltar  

 
Deltar  

 
Deltar  

 
Karrieresystem for 
kvinner 
 

 
Oppfordrer jenter til å 
søke stillinger 

 
System for å identifiserer 
jenter som man ønsker 
skal søke stilinger. 

 
Går aktivt ut og ber jenter å 
søke. Kvinner deltar i 
Oberst Råd. 

 
Mentorprogram 

 
Hærens mentorprogram 

  
Luftforsvarets 
mentorprogram 
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Økt kvinneandel på 
utdanning 
 

Oppfordrer jenter til å 
søke VOU 

Oppfordrer jenter til å 
søke VOU 
1995-96: stor kampanje 

Oppfordrer jenter å søke 
master og VOU 

Holdning til kvinner Hæren innfører Hel i alle 
avdelinger som lokale 
handlingsplaner for etikk 
og mangfold. 
Hæren jobber med å 
implementere verdiene 
respekt, ansvar og mot. 
Kampanje mot 
trakassering av jenter inne 
til førstegangstjeneste.  

 Holdningskampanje ute ved 
alle avdelinger i 
Luftforsvaret. Tema: 
"Bevisstgjøring av 
holdninger til kvinner" 

Rekruttering av kvinner til 
grenene 

Rekrutteringsstrategi for 
jenter til Hæren. 
Kvinnecamp. 
 

Re-rekruttering av 
kvinner. 

Re-rekruttering av kvinner. 

 
Tabell 2: Grensvise tiltak rettet inn mot kvinner og som ikke fremkommer av planverk 
 

I Luftforsvaret får hver enkelt kvinne en mail med aktuelle stillinger det er ønsket at de søker. 

Hvordan Luftforsvarets tilnærming har slått ut på søknadsrundene vet man ikke noe om da 

denne aktiviteten ikke er evaluert. Ved et par tilfeller har kvinner uttrykt at de aldri ville ha 

søkt stillingene dersom de ikke hadde fått en oppfordring om å gjøre det. Luftforsvaret selv 

antyder at det er et problem at få jenter søker lederstillinger. Av den grunn kan det hevdes at 

personlig oppfølging gir jentene nødvendig støtte slik at de tør søke på jobber som; ”de 

kanskje ellers ikke ville følt seg kompetent til å bekle” (HR-offiser). Om vi ser videre på 

Luftforsvaret hadde de ved årets opptak til Masterstudie (oppstart 2009) 11 kvinnelige søkere 

(én mindre enn 2008). Man anslår at dette betyr at ca tre kvinner kommer inn på Stabs-

/Masterstudiet, og en på modulutdanning (har Master fra før – får 4 mnd fellesmodul fra 

FSTS). Om vi skulle anta at Luftforsvaret i gjennomsnitt hadde 11 kvinnelige søkere til 

stabsskolen hvert år og at disse i utgangspunktet er kvalifisert for opptak, er det etter vår 

mening ikke noe i veien for at alle kan tas opp dersom sektoren ønsker en kvinneandel på 

utdanningsinstitusjonene på 25 %. To – fire år med radikal kvinneandel på stabsskolen ville 

medført at man i FMO fikk etablert en ”kritisk masse” med kvinner på oberstløytnant og 

oberst nivå. Prosentandelen kvinnelige stabsskoleelever har opp gjennom årene ligget godt 

under 10 %. Det kan også tenkes at det ved opptak til GOU og VOU over noen år skulle 

legges til rette for å ta opp stor kvinnekvote og der de som i utgangspunktet ikke i var fysisk 

kvalifisert ble kvalifisert i løpet av de tre første månedene av utdanningen. Med tanke på at 

mange jenter velger bort Forsvaret av frykt for de fysiske kravene (ref undersøkelser se 

Appendix) kan dette være en god tilnærming (Harsem m fl. 1996). Politiet har gjort det og 

klart det.  
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Tabell 2 viser videre at Sjøforsvaret på midten av 90-tallet gjennomførte en omfattende 

kampanje for å rekruttere jenter til befalsskolene. Det ble satt av til dels store personell 

ressurser som kontaktet jenter med bosted i regionene der befalsutdanningen ble gjennomført. 

Denne 1:1 kontakten førte til stor vekst i søknadsmassen blant jentene. Erfaringen som ble 

gjort var derimot at bare en mindre andel av jentene som møtte opp fortsatte videre i 

Sjøforsvaret. Årsakene til dette frafallet er ikke undersøkt og man valgte å gå bort fra denne 

rekrutteringsstrategien da effekten syntes å være minimal i forhold til ressursene som ble satt 

inn. Antakelsene om hvorfor denne satsningen ikke medførte ønsket effekt er blant offiserer i 

Sjøforsvaret mange. Det som mange trekker frem er at diskrepans mellom det man forespeilet 

jentene og realitetene som møtte dem ble for store og at mange jenter dermed sluttet.  På 

bakgrunn av denne erfaringen kan det hevde at den beste måten å rekruttere jenter på ligger 

faktisk i hvordan jenter og gutter for den saks skyld erfarer Forsvaret som organisasjon og 

hvilke historier de forteller i sine nettverk (Jenteundersøkelsen 2005, Lærlingundersøkelsene 

2007, 2008).  

 

Som vi ser av tiltakslisten jobbes det innenfor den enkelte forsvarsgren med å få kvinner opp 

og frem. Ikke det at man nødvendigvis er systematiske i tilnærmingen, men det man gjør 

sammenfaller med intensjonene om moderat kvotering av kvinner til utdanning og til 

stillinger.  

 

Om vi nå skulle begi oss ut på en oppsummering av de tiltakene vi har kommet over, og 

dersom vi ser de i lys av en 20 års pågående debatt om kvinner i Forsvaret, lyser verken tiltak 

eller arbeidsformer for økt kvinneandel av radikale grep. På tross av dette finner og erfarer vi 

også en stor vilje til å opprettholde trykket på kvinnesaken blant kvinnene i Forsvaret. Vi 

finner eksempelvis spor etter Workshop Kvinnekraft i form av årlige kvinnekonferanser, som 

mentorprogrammer, som lederutviklingsprogrammer, og i form av aktiviteter i Nettverk for 

kvinnelig befal (NvKB). Hvilke funksjon disse arenaene har for økt kvinneandel i Forsvaret er 

vanskelig å si bortsett fra at de skaper bedre betingelser for erfaringsdeling på tvers av grener 

og nivåer og at de dermed kanskje spiller en viktig rolle i å revitalisere diskusjonen om 

kvinner i Forsvaret.  
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Hva som egentlig gir effekt i forhold til økt kvinneandel er slik vi ser det vanskelig å si noe 

om da den praksis som gjenspeiles i tabell 2 i liten grad synes å være evaluert. Unntakene er 

lederutviklingsprogrammene referert i Appendix. 

 

Forsvaret sentralt og grenene har egne P-fora som gir mulighet for å diskutere økt 

kvinneandel blant de som stabsmessig ofte sitter med ansvaret for dette arbeidet. Disse 

foraene har eksistert over flere år. Vi mener at disse foraene har et potensial, ikke bare for å 

adressere forvaltningsmessige saksområder, for å utmeisle en felles HR-strategi for FMO. I 

hvilken grad Forsvaret har klart å utnytte dette potensialet er vi usikre på.  

 

 

5.2 Ny likestillings- og mangfoldskoordinator: Noen refleksjoner 
 
 
For å styrke fokuset på mangfold, herunder bidra til økt kvinneandel, er Forsvaret pålagt å 

opprette en funksjon i Forsvarsstaben (oberstnivå). I utlysningsteksten beskrives stillingen ved 

at den skal fremme Forsvarets operative evne og kvalitet i oppgaveløsning gjennom å fremme 

kjønnsbalanse og mangfold. Denne nyopprettede stillingen kan leses som et tilsvar til UNSCR 

1325 og er ment å fremme økt kvinnerepresentasjonen og forståelse for kvinners betydning 

for Forsvarets evne til å løse oppdrag. Herunder skal den som innehar stillingen innarbeide et 

kjønnsperspektiv i Forsvarets kjernevirksomhet og bidra til respekt og mangfold. Stillingen 

skal videre utøve en rolle som pådriver og rådgiver i kjønnsrelaterte spørsmål, samt 

videreutvikle, implementere og evaluere Forsvarets likestillingstiltak (ref utlysningstekst). 

Intensjonen om å etablere en stilling med et overordnet ansvar for å koordinere Forsvarets 

aktiviteter innenfor likestilling og mangfold er positiv. Hvilken effekt en slik stilling vil ha på 

arbeidet i ”linja” gjenstår å se og da spesielt med tanke på at denne funksjonen ikke er ment å 

delta i FSJ ledergruppe. Vi aner igjen konturene av det som er et hovedproblem med å 

implementere sektorens HR-strategier, nemlig integrasjon av utviklingsoppgaver i linja.    

 

 

6 Mot en ny strategi for økt kvinneandel i Forsvaret 
 

Innledningsvis i denne rapporten tok vi til ordet for å analysere Forsvarets kvinnesatsning i et 

systemperspektiv. Vår forståelse av et systemperspektiv kommer til uttrykk i denne 
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rapportens vektlegging av hvordan arbeidet utviklingsoppgaver er ledet og organisert. 

Herunder har vi fokusert på betingelser for at dette arbeidet skal fungere integrert i linja og 

følges opp gjennom systemer for tilbakemeldinger og dokumentasjon. Vårt ståsted medfører 

at vi har vurdert Forsvarets kvinnesatsning i form av tiltak og prosedyrer vi finner i linja og da 

i form av planverk og praksiser. En av de faktorene vi har vært spesielt opptatt av er 

prosedyrer for rapportering på mangfold og økt kvinneandel. Kravet om en slik rapportering 

kommer også til uttrykk som pålegg til forsvarssektoren: ”Rapporter (Iht Likestillingsloven § 

1a) om likestillingen i organisasjonen, herunder kvinneandel på de respektive 

personellkategorier. Rapporten skal i tillegg til statistikk også redegjøre for tiltak som er 

iverksatt/planlagt iverksatt for å fremme likestilling og hindre forskjellsbehandling i strid med 

likestillingsloven”. Vi finner at rapportering på mangfold og kvinneandel er noe som ivaretas 

av PØS. PØS monitorerer måltallene som grunnlag for å utarbeide kvartalsvise rapporter. I 

hvilken grad man internt i grenene rapporterer på mangfold og kvinneandel er nok mer 

sporadisk. Det kan herunder stilles spørsmål ved om koblingen mellom PØS og grenene i 

arbeidet med økt kvinneandel er godt nok ivaretatt. Det at PØS forholder seg til 

Driftsenhetene i Forsvaret (DIF’ene) er en stor svakhet dersom man skal etablere et produktivt 

samspill i sektoren vedrørende realisering av felles HR-satsninger. I hvilken grad PØS kan 

operere som en strategisk aktør vil i stor grad være avhengig av om aktiviteter som genereres 

virker integrerende på samspillet mellom grenene og det strategiske nivået.  

 

Tettere samspill mellom forsvarsgrenene og PØS er en forutsetning, dersom PØS skal kunne 

samle informasjon som gjør det lettere å forankre strategiske satsninger i linja eller justere de 

gamle. La oss komme med et eksempel. Økt kvinneandel synes i overveiende grad å være et 

spørsmål som Forsvaret besvarer med mer penger til ” rekruttering”.  Rekruttering er den ene 

siden av saken. Den andre siden av saken handler om hvordan Forsvaret på en systematisk 

måte utvikler kunnskap om betingelser for å beholde sine medarbeidere. Når det gjelder det 

siste har sektoren ikke systematisert kunnskap. PØS burde være den aktøren som etablerer 

denne kunnskapsbasen som utgangspunkt for sektorens strategisk arbeid og som ville kunne 

gi dette overordnede nivået oversikt over pågående eller planlagte tiltak i sektoren, hva synes 

å gi effekt og hva synes å være en ”dead end”. Dersom erfaringer fra det man satte i verk på 

midten av 90-tallet ikke gav effekt er det ingen grunn til å snuble i de samme steinene 10 år 

senere. For det er gjerne slik at de organisasjonene som ikke tar vare på og systematiserer 

kunnskap om seg selv risikerer å gå i de samme fellene flere ganger. I en virksomhet som 

Forsvaret, der medarbeiderne i gjennomsnitt skifter jobb hvert andre år, er det opportunt å 



 43 

spørre hvem som i dag besitter kunnskapsbasen om HR-satsninger, og hvem som har oversikt 

over fagfeltet knyttet til betingelser for å rekruttere og beholde medarbeidere? Oppbygningen 

av en kunnskapsbase betyr ikke at noen skal reise rundt og samle sammen det man rundt 

omkring vet eller har samlet på. Vi forstår i denne sammenhengen kunnskapsutvikling som 

organisering av møteplasser, mellom PØS og grenene, som gjør det mulig å både reflektere 

over hva man gjør og samtidig utvikle betingelser for at felles HR-satsninger skal finne vei i 

linja. I den forbindelse er Heimevernets strategiske satsning på kvinner et dokument som både 

operasjonaliserer tiltak og som tar rapporteringspoenget på alvor: 
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Sjefens intensjon 
Heimevernets visjon er: 

I HV trives jenter - Her får jenter være seg selv - Derfor har vi mange jenter 

Sjefens målsetting 
• Heimevernet skal ha minst 20 % kvinner i OPL/K og OPL/F på sikt. 

• Heimevernet skal ha bevisste, reflekterte og inkluderende ledere som arbeider aktivt for å øke 
kvinneandelen i Heimevernet.  

Oppdrag 
DIF-sjefer 

• Utarbeide plan for: 

o å øke kvinneandelen i OPL/F og OPL/K 

o å beholde kvinner i egen organisasjon 

• Forbered og gjennomfør minimum én oppkledningsøvelse for kvinner i løpet av 2008.  

• Identifiser kvalifiserte kvinner og oppfordre dem til å søke seg til Heimevernet. 

• Innfør kvinner i Heimevernet som tema på medarbeidersamtaler. 

• Sørg for at relevant materiell (inkl PBU) og EBA er tilgjengelig. 

• Motiver og legg forholdende til rette for deltagelse på aktiviteter i regi av Nettverk for Kvinnelig 
Befal. 

• Utøv fleksible ordninger som tilrettelegger for gravide kvinner, slik at disse får fullverdig alternativ 
tjeneste under graviditeten, dersom de ikke kan utføre sine opprinnelige arbeidsoppgaver. 

• Utøv fleksible ordninger som tilrettelegger for tokarrierefamilier og ellers familievennlige 
arbeidsforhold. 

• Følg opp avtalen mellom GIHV og NLF om rekruttering av A-Lotter til HV.  

Kvinnelig befal i Heimevernet 
• Meld behov/ønsker for egen karriere, inkludert lederutviklingsprogram, militære og sivile kurs og 

skoler, samt ønske om stilling. GIHV inviterer kvinnelig befal i HV til direkte dialog.  

Erfaringer   
HV-02 overførte et stort antall kvinner fra VPV og kalte disse inn til oppkledning i feb 08. Erfaringer de 
gjorde seg i denne sammenheng: 

• Kun kvalifiserte kvinner skal kalles inn. Gjeldende krav og kvalifikasjoner skal ikke fravikes.   

• Vær i dialog med VPV tidlig  i prosessen. 

• For å sikre at nødvendig intendanturmateriell er på plass må FLO kontaktes tidlig.  

• Der det er hensiktsmessig, for eksempel i distrikter med høyt antall kvinner, skal det gjennomføres 
rene kvinneinnkallinger. 

• Benytt kvinnelige puljeførere hvis mulig. 

• Vurder å organisere innrykket med muligheter for å prøve uniformer, undertøy og støvler på egnet 
sted før utlevering fra depot. Dette letter utleveringen av materiell betydelig. 

Utførelse 
 Plan 
Jeg vil utøve følgende, i den hensikt å bevisstgjøre dere i forhold til behovet for økt mangfold: 

• Forsøke å skape positive holdninger til mangfold i ledernes måloppnåelse, som igjen skal gi positiv 
uttelling ved søknad til nye stillinger. 

• Innføre tema Kvinner i HV ifm sjefsmøter, minimum en gang i året. 

• Forberede og motivere mannlige ansatte til økt kvinneandel i avdelingen. 

• Foretrekke kvalifiserte kvinner i seleksjonsprosesser. 

• Minimum en gang pr år samle alt kvinnelig befal i Heimevernet. 
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PØS sin evne til kunnskapsbygging og utvikling av HR-strategier som understøtter den 

operative søylen forutsetter etter vår mening at dette arbeidet organiseres i samarbeid med 

grenene. Dersom PØS skal fungere som en operativ og strategisk aktør med mandat til å 

initiere og koordinere et slikt samspill fordrer det at PØS sin rolle redefineres. Redefinering 

av rollen til det strategiske nivået kan etter vårt skjønn best skje i samarbeid med dem som 

skal understøttes. I den forbindelse er det mange spørsmål som bør stilles. Hva skal 

eksempelvis være PØS sin rolle i strategiske satsninger og hva skal innholdet av strategiske 

satsninger være? Et annet er hvordan PØS, med hensyn til egne ressurser, kan klare å operere 

i klemma mellom det å ivareta rammene for personellforvaltning og samtidig være en 

strategisk aktør i utvikling av FMO? Det siste peker på hvordan PØS både kan ivareta sin 

rolle som forvaltningsmyndighet og samtidig drive og koordinere utviklingsprosjekter i FMO. 

Hvordan det strategiske HR-arbeidet i FMO skal organiseres er av den grunn et fundamentalt 

spørsmål forsvarssektoren må stille seg.  

 

En av hovedutfordringene Forsvaret har for å realisere økt kvinneandel er at dette arbeidet i 

for stor grad synes å havne i en personal stab som behandler spørsmålet på siden av linja. Vi 

møter her en klassisk problemstiling som vi finner i de fleste organisasjoner, nemlig 

personellseksjoner som opererer i skyggen av problemstilinger knyttet til operasjoner og 

økonomi. Få om noen steder kommer dette klarere til uttrykk enn i Forsvaret der det samme 

personellet, som så ofte omtales som ”organisasjonens viktigste ressurs”, ender som et 

vedlegg i Forsvarssjefens iverksettingsbrev. Denne separasjonen mellom personell og 

produksjon av operativ evne forsterker inntrykket av at arbeidet i personellstabene og -

seksjonene pågår på siden av de saksområdene som omhandler operativ evne. Det er derfor 

nødvendig å påpeke betydningen av at personellseksjonenes arbeid i langt større grad må gis 

en tydeligere rolle for å utvikle avdelingenes operative evne. For at dette skal skje må det etter 

vår mening etableres en større balanse mellom personellforvaltning, som i dag synes å være 

fremtredende tilnærming for personellseksjonenes arbeid, til å se HR som en 

utviklingsfunksjon som nettopp skal understøtte avdelingenes oppdragsløsing.  

 

Vi finner i dag få spor av HR-satsninger som har en bred forankring i FMOs ledelse. I det 

store og hele finner vi få spor av en felles HR-strategi for utvikling av Forsvarets 

medarbeidere og organisasjon, som peker fremover og som gir en langsiktig retning for 

arbeidet til grenenes personellseksjoner. I dette landskapet er faren stor for at den strategiske 

aktøren (PØS) ender som en postkasse som skal respondere på og utrede ”pop ups”. Dermed 
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ender langsiktige satsninger nederst i rekka av problemer som skulle vært løst i går. En slik 

situasjon skaper naturlig nok ikke gode betingelser for å etablere et langsiktig samspill 

mellom PØS og grenene. Legger vi til det vi har beskrevet som manglende integrasjon av HR-

tiltak i linja finner vi det opportunt å hevde at HR-området i FMO fremstår med svak 

ledelsesforankring (Ledergruppa i FMO), det er fragmentert, ildsjelsdrevet og lever sitt liv på 

siden av den ”operative søylen”. Mye tyder derfor på at HR-området må revitaliseres ved at 

det i FMOs etableres en felles retning for sektorens satsning. En mulig innfallsvinkel vil være 

å etablere en felles HR-strategi for læring og utvikling på arbeidsplassen. Her ligger mange 

potensielle oppslag for integrasjon av den operative søylen og HR-funksjoner i linja. I tillegg 

vil det virke mer attraktivt i rekrutteringsøyemed dersom man klarer å kommunisere FMO 

som en dynamisk og lærende organisasjon som er forankret i moderne prinsipper for ledelse.  

 

 

6.1 To metaforer på Forsvarets arbeid for økt kvinneandel 
 

Vi kan med utgangspunkt i et systemperspektiv forstå Forsvarets kvinnesatsning i lys av to 

metaforer; det trange rommet og roterommet. I det trange rommet finner vi medarbeidere som 

lojalt følger det planverkene sier og som lojalt følger opp regelverk som er utmeislet i 

Forsvarets personalhåndbok, reiseregulativet, familiedirektiver osv. Vi ser lokale avdelinger 

og staber som erfarer at de må forholde seg til hva som kommer ovenfra. I det trange rommet 

finner vi lite diskusjoner av mål og retning med aktiviteten da disse har en tendens til å 

komme ovenfra.  

 

I roterommet derimot finner vi rom for ildsjelene og der det skapes muligheter for at hver på 

sitt vis og på sin tue kan organisere arbeidet slik de ønsker, alene eller sammen med andre. 

Roterommet kjennetegnes gjerne av inneforståtte og private standarder både for hva som er 

godt utført arbeid men også for hva som må gjøres. I roterommet finner vi konturene av 

fragmenterte ledelsesstrukturer, der ildsjeler og selvutnevnte predikanter gjerne tenner ild som 

sjefen tar med seg og som andre i ettertid svir seg på eller slukker. Eksempel er når grenvise 

HR-initiativ ikke drøftes og forankres i FMOs ledelse, men får leve sine liv isolert fra andre 

tiltak og sammenhenger de burde inngå i. De skal jo tross alt virke ”under samme tak”. 

Sammenlignet med roterommet er forutsigbarheten i det trange rommet større da dette 

rommet ofte reguleres av administrative rutiner, standardisering og kontroll. I Forsvaret vil vi 
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kunne finne spor av roterommet på toppen av organisasjonen mens opplevelsen av å operere i 

et trangt rom finnes ofte på bunnen hos de som har delegert myndighet.  

 

Når en stor organisasjon som FMO skal gjennomføre strategiske satsinger kan denne verken 

baseres på innfall eller ildsjeler i roterommet, ei heller i hierarkiske forordninger som tres 

nedover i organisasjonen. Det må etableres en dynamisk balanse som både skaper rom for 

ildsjelene og som samtidig gjør det mulig å prøve ut konkrete tiltak som samspiller på tvers av 

grenene. Et slikt samspill fordrer både lederforankring og tilbakemeldingssystemer som gjør 

det mulig å justere kursen, avblåse det som ikke virker og sett i verk nye tiltak. Vi finner i 

liten grad spor av den dynamiske balansen når det gjelder satsningen for økt kvinneandel i 

Forsvaret. 

 

 

6.2 En radikalisering av Forsvarets kvinnesatsning er nødvendig 
 
Dersom man skal realisere ambisjonen om 20 % kvinner innen 2020 er det mye som tyder på 

at Forsvaret må gå mye mer radikalt til verks enn det som har vært tilfellet frem til nå. Legger 

vi Moss Kanter (1977) sine argumenter til grunn vil en nødvendig endring av Forsvarets 

kultur, slik at denne virker mer inkluderende på kvinner, kreve det hun benevner en kritisk 

masse på 20 % kvinner. Poenget er at balanse mellom kjønnene vil synliggjøre kvinner som 

kollegaer og ikke bare som kvinner. Som vi har pekt på vil en balanse mellom kjønnene, og 

da under forutsetning at denne gjennomsyrer organisasjonen, gjøre det vanskeligere å bruke 

ulike former for hersketeknikker eller andre mekanismer for å stigmatisere kvinner på 

arbeidsplassen.  

 

Når vi leter etter ambisjonene for Forsvarets kvinnesatsing finner vi disse i vesentlig grad 

utformet i dokumenter eller pålegg fra Stortinget eller FD. Forsvarets planverk illustrerer det 

som synes å bli til et gap mellom de politiske ambisjonene, og sektorens egne målsetninger og 

praksis. Kanskje er dette gapet også et uttrykk for en realitetsforanking av ambisjonene. 

Uansett, etter rundt 20 år med diskusjoner om kvinners betydning og behovet for økt 

kvinneandel er man fortsatt langt fra 80-tallets målsetning om 15 % kvinneandel innen 2005. 

De politiske forsøkene på å operasjonalisere målsetningen om økt kvinneandel har vansker 

med å nå frem til og få gjennomslag i profesjonen. Den militære profesjonen er i grunn sterk i 

møte med de målsetningene som ikke ”tvinger seg på”. Profesjonen reagerer tidvis med 
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formuleringer i sine planverk som, satt på spissen, ”holder kvinnesaken passe varm”. Vi kan i 

den sammenhengen spørre om sektoren for eksempel på eget initiativ ville ha iverksatt eget 

handlingsprogram for holdninger, etikk og ledelse (HEL). Dette arbeidet, med å utvikle 

Forsvarets kultur for mangfold og inkludering, kan være et sentralt virkemiddel for økt 

kvinneandel på lengre sikt. Som så mange andre kvinnepolitiske tiltak som settes på 

Forsvarets sakskart er også dette satt i spill som følge av et politisk pålegg. På bakgrunn av 

hvordan arbeidet med kvinnesatsningen de siste årene er organisert er det lite som tyder på at 

FMO vil være i nærheten av å nå målene i 2020 med mindre radikale grep knyttet til 

kvoteringsordninger og felles satsninger på tvers av grenene etableres. Samtidig er det et stort 

behov for kunnskap om hvorfor kvinner velger å slutte i Forsvaret.  

 

Er Forsvarets problemer med å rekruttere og beholde kvinner et forsvarsfenomen? Svaret på 

et slikt spørsmål er både ja og nei. På sett og vis er denne problemstillingen noe som vi både 

finner i helsesektorens vansker med å rekruttere og beholde menn, i barnehagesektorens 

tilsvarende problem og politiets tidligere vansker med å rekruttere kvinner. Det er rikelig 

dokumentasjon på at kvinner erfarer en viss skepsis i møte med mannsdominerte yrker. 

Mange av de problemene kvinner møter handler om holdninger og menns fordommer. 

Problemene med å få Forsvaret med på å la jenter tjenestegjøre i kampavdelinger er et 

eksempel. I et nylig avsluttet prosjekt i regi av Arbeidsforskningsinstituttet (Skarpås og 

Rusnes 2008) ble det dokumentert hvordan regjeringens satsning på inkludering av mennesker 

med funksjonsnedsettelse i arbeidslivet møtte sterk motstand i departementene. 

Departementene argumenterte innledningsvis med at de ikke hadde nødvendig plass til å 

ansette funksjonshemmede, at de hadde behov for å få tak i de beste og lignende. Det gikk så 

langt at statsråden måtte ”tvinge gjennom” prosjektet. Prosjektet viser at departementenes 

argumenter i stor grad var basert på fordommer. Når de fikk erfaring med å arbeide med 

mennesker med funksjonsnedsetting ble ikke de innledningsvise argumentene lengre 

relevante. Overføringsverdien fra dette prosjektet til arbeidet for økt kvinneandel i Forsvaret 

er åpenbar. Noen må faktisk presse gjennom tiltak for å få til en utvikling av sektorene som 

både er i takt med tiden og som gjenspeiler samfunnet forøvrig. Profesjonene har gjennom 

utdanning og andre sosialiseringsmekanismer en tendens til å reprodusere tenke- og 

handlingsmønstre. For å bryte ut av vanene trenger man å gjøre en ny erfaring. I Forsvaret 

synes betingelser for å gjøre denne erfaringen å komme utenfra.  
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Vi erfarer at kvinnesatsningen sentralt i Forsvaret i stor grad er drevet frem av ildsjeler. Det er 

på sett og vis disse kvinnene, for det er som oftest kvinner, som agerer som ambassadører for 

kvinnesaken i Forsvaret. Selv om diskusjonene som oppstår i kjølvannet av disse 

ambassadørene, er mange, kan en på bakgrunn av vårt materiale hevde at tiltakene som 

iverksettes, både er spredte og ikke nødvendigvis knyttet opp i en overordnet strategi for økt 

kvinneandel i Forsvaret. Av den grunn oppstår ”roterommet” som en metafor på at det på 

overordnet nivå er gode vilkår for å ta initiativ og prøve og feile, samtidig som det lokalt, på 

avdelingsnivå, rapporteres om manglede rom for å prøve ut ny praksis, om kontrollregimer og 

sanksjonering. Det er dermed ikke sagt at handlingsrommet lokalt ikke er tilstede. Lokale 

avdelinger har tradisjonelt vært underlagt et strengt forvaltningsregime, som også setter 

rammene for det lokale mulighetsrommet. I hvilken grad man lokalt klarer å etablere et 

handlingsromm for å jobbe med økt kvinneandel, er avhenging av at de som jobber der, 

faktisk utfordrer rammene for dette rommet. 

 

 

7 Konklusjon  
 

Til slutt: Enhver organisasjon som opererer distribuert, lever i spenningsfeltet mellom det å 

løse pålagte oppgaver og ivaretakelse av medarbeidernes individuelle behov knyttet til 

familie, livsfase og lignende. Forsvarets oppdragportefølje i kombinasjon med eksempelvis 

Hærens lokalisering medfører at alle medarbeiderne på ulike stadier i livet må ta sin tørn. 

Samtidig er det også slik at en vertikal karriere i Forsvaret i betydelig grad er avhengig av at 

den som søker det bygger en slik karriere innenfor den operative søylen (FSJ 2008). 

Muligheten for en vertikal karriere innenfor andre fagområder er i dag betydelig begrenset. I 

Forsvarets personellhåndbok er det få spor av det som betegnes som vertikale karrieremønster 

utenfor den operative søylen, der de fleste kvinner i Forsvaret i dag faktisk arbeider.  

 

7.1 Forslag til tiltak for økt kvinneandel 
 

På bakgrunn av denne rapporten foreslår vi følgende tiltak for økt kvinneandel i Forsvaret: 

 

• Radikal kvotering av kvinner til GOU og VOU (kvinner kan kvalifiseres i løpet av 

utdanningen). 
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• Rekrutteringsstrategiene må tilpasses kvinnene og generelt ungdommens 

forestillinger om moderne kunnskapsorganisasjoner.  

• Mangfold og kjønnsperspektivet må inn i utdanningen i FMO. 

• Systematisk utvikling av kompetanse for å forstå hvorfor jenter velger å slutte i 

FMO. 

• Nytt vertikal karrieremønster basert på fag: alle skal ha 4 år operativ tjeneste 

deretter opprykk innenfor fag som logistikk, personal eller økonomi. 

• Kvinnetiltak må operasjonaliseres i grenenes planer og rapporteres på i linja. 

• Bedre kobling mellom grenene og mellom grenene og PØS for utvikling av felles 

HR-strategi. 

• HR-arbeid og kvinnesatsning må få en tydeligere forankring i ledelsen av FMO og 

grenene. 

• PØS sin fremtidige rolle som strategisk aktør i FMO må utvikles i samspill med 

grenene. 

• HR-funksjonene må i større grad rettes inn mot utvikling som fungerer integrert i 

den operative søylen. 

• FMO bør etablere en utviklingskoalisjon med mål om mer erfaringsdeling på tvers 

av grenene og om bedre samordning av HR-strategier.  

 

 

7.2 Videre forskning på betingelser for å beholde og rekruttere medarbeidere 
 

Som del av vår analyse finner vi følgende problemstillinger av betydning for å utvikle et 

kunnskapsgrunnlag for hvordan Forsvaret kan rekruttere og beholde sine medarbeidere. 

Vi foreslår at man i det videre: 

 

1 Analyserer om det er noen sammenhenger mellom hvem som søker seg til 

Forsvarets skoler versus andre skoler. Herunder kan Krigsskolen gjennom analyse 

av studentdatabasen finne ut hvorfor studenter søker utdanning i Forsvaret, hvordan 

utdanningen erfares i forhold til kravene i yrket og hvorfor man evt. velger å 

avslutte en militær yrkeskarriere. En komparativ undersøkelse mellom studenter 

som søker Forsvaret versus de som søker andre utdanningsveier vil kunne gi 

betydelig informasjon om rekrutteringsfaktorer.  
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2 Økt kvinneandel må også forstås i forhold til betingelser som gjør at kvinner velger 

å fortsette i yrket. Dersom Forsvaret skal beholde kritisk kompetanse og styrke 

kontinuiteten er det herunder avgjørende at man utvikler et kunnskapsgrunnlag om 

betingelser og tiltak som har en slik effekt. 

 

3 Vi har i denne delen stilt spørsmål ved hvordan Forsvaret organiserer arbeidet med å 

øke kvinneandelen. Vi har pekt på manglende operasjonalisering og trykk på 

kvinnesak i linja som en mulig forklaring på hvorfor organisasjonen ikke har vært i 

nærheten av å innfri politiske uttrykte ambisjoner. Hvordan Forsvaret kan organisere 

for dette er noe som vi tror vil være nødvendig å utvikle mer kunnskap om. Selv om 

vi ikke har vært i stand til å analysere hvordan dette arbeidet frem til nå har fungert i 

detalj, indikerer våre data at det er et behov for å utvikle kunnskap om hvordan 

Forsvaret som organisasjon kan organisere for strategiske satsninger.  

 

En forskningsstrategi for økt kvinneandel må etableres i samspill med kvinnene i Forsvaret. 

Det er etter vår mening de som best er i stand til å si noe om innholdet og retningen for en slik 

satsning. Vi skal i den forbindelse gjennomføre en workshop med Nettverk for kvinnelig befal 

(NvKB) i januar 2009. Hensikten med denne workshopen er å øke Forsvarets kvinneandel 

gjennom en medvirkningsbasert og handlingsorientert tilnærming til FoU.  
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Appendix 
 

1 Rekruttering av kvinner til Forsvaret: hva vet vi ? 
 

I denne delen vil vi kort redegjøre for et statistisk materiale som belyser rekruttering av 

kvinner til Forsvaret. 

 

1.1 Kvinneundersøkelsen 2001 
Målsetningen med undersøkelsen (FMS 2001) var å kartlegge hvorfor kvinnelige offiserer 

ønsket å slutte eller fortsette i Forsvaret, herunder å avdekke eventuelle faktorer som påvirket 

valgene til befalet. Totalt ble det mottatt 499 utfylte skjemaer av totalt utsendte skjemaer som 

var 822. I følge oppdragsformuleringen var hovedhensikten å gjennomføre en undersøkelse i 

hele den kvinnelige populasjonen i Forsvaret. Populasjonen bestod av den kvinnelige andel av 

befal, befalselever, lærlinger og vervede i Forsvaret. Dette angav utvalgets størrelse på 822. I 

tillegg utgjorde 100 menn som var ansatte i Forsvaret en kontrollgruppe. 

 

Kvinneundersøkelsen 2001 hadde tre delmål; 1. Kartlegge faktorer som påvirket den enkeltes 

valg om å bli eller slutte i Forsvaret. 2. Avdekke faktorer som Forsvaret kunne påvirke for å 

øke interessen for Forsvaret som arbeidsplass for kvinnelige yrkesoffiserer. 3. Innhente 

kunnskap om kvinnelige offiserens holdning til problemstillingen, og avdekke de områder 

kvinner fant vesentlig.  

 

Ut fra resultatene fra undersøkelsen syntes det å være tydelige skiller mellom kvinner med 

barn og kvinner som ikke har barn. Et annet skille var sivil status. Kvinneandelen (relativt) 

var tre ganger større på forvaltning og 1/3-del på teknisk enn hos kontrollgruppen (menn). 

Spesielt men ikke uventet, 66,8 % av de som var gift/samboer er gift/samboer med kollegaer i 

Forsvaret. 35,9 % av kvinnene hadde barn. 93,2 % av barna var i alderen 0-12 år. 90,4 % av 

målgruppen var delvis eller helt enig i påstanden om at Forsvaret er en god arbeidsplass og 

jobb. 85 % mente at de møter nok utfordringer i sin jobb. Dette sammenfalt med 

kontrollgruppens data. 77, 4 % var delvis eller helt enig kvinner blir behandlet på lik linje 

med sine mannlige kollegaer. Både målgruppen og kontrollgruppen var av den oppfatning av 

at egen erfaring og kompetanse lett kan overføres til sivile jobber. Dobbelt så mange kvinner 

som menn hadde et bevist valg rettet mot en karriere da de begynte i Forsvaret.  
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Ca hver tredje kvinne var av den oppfatning at dagens norske forsvar ikke gav like muligheter 

for kvinnelige som mannlig befal. 22,5 % ville, eller hadde allerede søkt om 

avgangsstimulerende tiltak. I tillegg hadde 12,2 % tenkt å slutte (ikke søknadsberettiget til 

avgangsstimulerende tiltak/ ikke yrkestilsatt). Videre var det en stor gruppe på 36, 7 % som 

var usikre på hvorvidt de skulle fortsette eller slutte. Totalt utgjorde disse gruppene 63,1 % av 

populasjonen. De viktigste grunnene til at kvinner ville fortsette i Forsvaret var at de 

verdsetter fleksibilitet, spennende fremtid/utfordringer og videre karriere. Det som var noe 

spesielt var at kvinner i liten grad var opptatt av opparbeidede rettigheter og var i mindre grad 

bekymret for egen kompetanse på arbeidsmarkedet for øvrig i forhold til kontrollgruppen. 

Familie, utdanning, karrieremuligheter og gode avgangsstimulerende tiltak var de viktigste 

grunnene til at kvinner ville slutte i Forsvaret. Det som skilte seg ut for kvinner i forhold til 

kontrollgruppen, var at flere kvinner søkte avgang pga ønske om utdanning, mens menn ville 

ha bedre lønnsmessige betingelser. Andre elementer kvinnene oppgav var at de ikke var 

fornøyd med Forsvarets familiepolitikk, og at de ikke ønsket å delta i internasjonale 

fredsoperasjoner. Hos begge gruppene var det ca 61,7 % som kan tenke seg å dra ut på 

internasjonal fredstjeneste i fremtiden. I tillegg var det ca 17,4 % som var usikre. Flere av de 

som ville eller var usikre hadde små barn. Det var naturlig at flere enslige kvinner (75 %) enn 

gifte/samboere (54 %) kunne tenke seg internasjonal tjeneste. 

 

Felles for begge gruppene problemer tilknyttet beordringspolitikken og dens følger. Mange 

par, hvor begge jobbet i Forsvaret, så dette som et stort problem Hele 69,8 % av kvinnene 

syntes at muligheten for en god kombinasjon mellom jobb og familie var viktig.  

 

Kjønnskvotering eller kvinnelig verneplikt så ikke ut til å være et tiltak som målgruppen 

hadde tro på. Det var en stor gruppe som mente det var behov for en holdningsendring fra 

Forsvarets ledelse og sine egne overordnede for at kvinner skal fortsette i Forsvaret. Mange 

mente Forsvaret (her mente kvinnene de ulike ledelsene i Forsvaret) ikke var åpne for det 

mangfold som kvinnene representerte. Nesten like ofte nevnt blant kvinnene var motstand til 

kjønnskvotering.  

 

Av kvinnene som var usikre på en karriere i Forsvaret var hovedsakelig (ca 60 %) på 

løytnant/kaptein nivå. Det var relativt flere yrkesbefal som var usikre (65 % av segmentet) og 

en noe høyere andel som var gift og hadde barn, spesielt yngre barn. 1/3 av militære kvinner 
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som var gift/samboer med en kollega i Forsvaret var ikke yrkestilsatt. Det vil si at de var 

sårbare for sin partners neste beordring, da eget engasjement kanskje begrenset seg til den 

avdeling de var på. Det var videre en tydelig større andel av kvinner fra teknisk og 

forvaltningsbransjen som hadde barn enn operativ bransje. 

 

 Det var flere kvinner som var gift/samboer med ikke militært ansatt som hadde barn enn som 

var gift/samboer med kollegaer. Dette kan tolkes til at det var enklere å ha et familieliv med 

barn dersom kun en av partene var i Forsvaret. Tilbakemelding viste et behov for at familier, 

med begge foresatte ansatt i Forsvaret, burde behandles beordrings/tjenestemessig som en sak. 

Gode muligheter for å kombinere jobb og familieliv hadde sammenheng med yrkestilsetting, 

sivilstatus (gift/samboer), barn og hvorvidt kvinner hadde søkt/sluttet eller var usikre på om 

de skulle bli i Forsvaret.  

 

Kvinner med barn mente i større grad enn barnløse at det var for liten fokus på kvinner som 

gruppe i Forsvaret. Dette kan skyldes flere forhold/saker som for eksempel fravær pga 

omsorgspermisjon, familiepolitikkens påvirkning, beordringer større konsekvenser, større 

ansvar (egen familie), osv.  

 

Oppsummering  

Hva skal til for at flere kvinner skal bli i Forsvaret? Familien må være i fokus, muligheten til 

større fleksibilitet i forhold arbeidssituasjon og personlige avtaler – frynsegoder, 

hjemmekontor, mer anerkjennelse, bedre lønn og utdanningsmuligheter samt bedre 

barnehagetilbud (tiltak for å kunne kombinere barn og jobb) og bedre beordringspolitikk ble 

ofte nevnt som aktuelle tiltak. Det kan også være slik at kvinner opplever at selv om de får 

utfordringer så kan det hende at disse utfordringene ikke dekker de behov kvinnene har. En 

ytterligere tanke kan være at dette med riktige utfordringer for kvinner kanskje er relatert til 

alder, dvs. at de utfordringene kvinner ønsker seg forandres med alderen og livssituasjon. 

 

En undersøkelse foretatt pr mail fra FPT til alle p-off 18 august 2008 gir interessante funn ift 

hvorfor personell i Forsvaret velger å slutte (FPT, 2008). Bakgrunnen for denne 

undersøkelsen var å finne litt empiri på hvorfor Forsvarets ansatte velger å slutte. 

Uforutsigbarhet, usikkerhet, og omstillingstrøtthet knyttet opp imot stadige omstillinger og 

organisasjonsendringer var en annen viktig angitt årsak til at personellet valgte å slutte. I 
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tillegg så ble frykt for beordring til internasjonale operasjoner og belastning /slitasje med 

denne type tjeneste og at denne ikke var familievennlig angitt som en annen viktig årsak til at 

personellet hadde valgt å slutte. Pendling og alle forhold / belastninger rundt dette var en 

annen viktig angitt årsak. Hvor mange av respondentene (totalt 41) som var kvinner fremgår 

ikke av undersøkelsen. Undersøkelsen gir allikevel en indikasjon på sentrale temaer om 

hvorfor ansatte i Forsvaret slutter. 

 

1.2 Hvilke holdninger ligger til grunn for at jenter velger å gå inn i Forsvaret? 
Formålet med denne Master- oppgaven ved BI var å få innsikt i holdninger jenter i alderen 

18-19 år hadde til Forsvaret (Kjeldsen 2005). Dette gjaldt både de som var interessert i å 

gjennomføre en førstegangstjeneste og de som ikke var det. Bakgrunnen for oppgaven var at 

Forsvaret ønsket å gjennomføre en frivillig sesjonsordning for jenter fra og med 2006, slik at 

de kan nå sitt mål innen 2008 på 15 % jenter i Forsvaret. Gjennom kvalitativ metode har 

forfatteren benyttet dybdeintervjuer, fokusgrupper og minigrupper. Kjeldsen har intervjuet 

både jenter i Forsvaret, jenter på sesjon, og jenter som straks var ferdig med videregående 

skole. Problemstillingen i den oppgaven var: Hvilke holdninger ligger til grunn for at jenter 

velger å gå inn i Forsvaret? På bakgrunn av problemstilling var ifølge Kjeldsen det ønskelig å 

se nærmere på følgende spørsmål: Hvilke holdninger og assosiasjoner har jenter i forhold til 

Forsvaret? Hvilken rolle spiller foreldre, familie, venner inn (referansegrupper) inn på deres 

avgjørelse om å gå inn i Forsvaret? Hvilken type jenter går inn i Forsvaret? Har jenter en plass 

i Forsvaret? Hvilke medier kan vi benytte oss av for å nå disse jentene? Det ble valgt å 

avgrense til jenter i aldersgruppen 17-19 år, og først og fremst jenter som gikk på 

videregående skole.  

 

Kjeldsen fant at jenter hadde liten kjennskap og særdeles lite kunnskap om mulighetene som 

Forsvaret kunne tilby. De går inn i Forsvaret fordi de vil teste seg selv, og sine grenser, samt 

ta en utfordring og gjøre noe nytt. Jenter valgte å høre på positive venner som hadde vært i 

Forsvaret tidligere og var ikke spesielt opptatt av dårlig medieomtale og tegn på manglende 

økonomistyring. Jenter valgte å gå inn i Forsvaret fordi de betraktet det som en del av 

utdanningen. 

 

Forsvaret ønsker på sikt å fremstå som et utdanningsalternativ på lik linje med høyskoler og 

universiteter, og det er derfor avgjørende at de kommer tidlig inn i jenters beslutningsprosess 

om utdanning. Mange jenter vet ikke om mulighetene og oppfatter Forsvaret som for 
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komplekst og uoversiktlig. Det er derfor ifølge Kjeldsen helt nødvendig for Forsvaret å bli 

mer informative, uten at det ”renner over”. En holdningsendring hos guttene i Forsvaret, vil 

på sikt bidra til å flere jenter vil vise interesse for Forsvaret. I tillegg til dette så Kjeldsen at 

Forsvaret ikke henvendte seg til jentene på en tiltalende måte. Og at skolene ikke informerte 

nok om mulighetene. I tillegg til frivillig sesjon har også Forsvaret siden 2002 innført en 

annen rekrutteringsstrategi, jentecamp. Dette ble oppfattet som et positivt tiltak, men burde 

inneholde en mer opptaksrettet profil slik at Forsvaret kan gi et riktig bilde av hverdagen i en 

førstegangstjeneste. Ved å gjennomføre gode intervjuer med jenter i Forsvaret, samt innføre 

Forsvaret som en valgmulighet til jenter som går siste år på videregående vil Forsvaret oppnå 

flere motiverte og engasjerte jenter.  

 

Kjeldsens inntrykk var at jenter velger Forsvaret fordi det er noe unikt. Det var likevel tydelig 

at mange valgte bort Forsvaret, som alternativ etter videregående. Dette skyldes at de visste 

for lite om Forsvaret og syntes at det virket for omfattende og komplekst. Jentene hadde 

inntrykk av at Forsvaret var gammeldags og autoritært. Forsvaret har en jobb å gjøre når det 

gjelder å informere jenter om hvilke muligheter de har. Kjeldsen er sikker på at frivillig sesjon 

vil være en bra rekrutteringsstrategi, men det er viktig å være tidlig ute med korrekt 

informasjon slik at jentene vet hva de går til. Det ble imidlertid ikke funnet noen direkte 

sammenheng mellom handling og holdning i denne studien. Det vil si at jentene som i 

utgangspunktet har et negativt syn på Forsvaret, kan komme til å gjennomføre en 

førstegangstjeneste, ta en utdannelse eller jobbe i Forsvaret, selv om de har en holdning som 

tilsier det motsatte. Det kom frem i oppgaven at familien var den viktigste referansegruppen.   

Det kom videre frem i oppgaven at i mange tilfeller var det mor som er mest negativ til at 

datteren skal i Forsvaret. Dette fordi mor som regel mente at Forsvaret er for gutter.  

Det kom fram under studien at det var fullt mulig å være jente, selv om man er i Forsvaret. 

Likevel var det lett å bli en av gutta, rett og slett fordi man omgår flere av dem. Fokuset på 

hvorvidt man er en guttejente eller ikke, bør i utgangspunktet ikke noe noen betydning. 

Gutters holdninger til jenter i Forsvaret er med på å danne holdningene jenter har. En 

holdningsendring hos guttene vil trolig bidra til flere jenter i Forsvaret samtidig som 

klassifiseringen av jenter må ut. Jenter har absolutt en plass i Forsvaret. Dette fordi jenter 

tenker annerledes og løser situasjoner på en annen måte. Jentene mente at de tenker klarere 

enn gutter i stressituasjoner samt vurderer konsekvenser bedre. Det kom klart frem i studien at 

Forsvaret hadde funnet de rette kanalene å nå ungdom på. Her kan nevnes plakater på t-bane, 

trikker, tv-reklame og reklame i skiheiser. Likevel var ikke budskapet helt på nett med 
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jentene, og mange etterlyste mer informativ reklame. Dette skyldes at mange besitter et 

informasjonsbehov og at Forsvaret muligheter virker for komplekst å sette seg in i. Det kom 

frem at Forsvaret hadde rettet seg til skolen, men initiativet blir oppfattet som informasjon 

rundt guttenes verneplikt. Forsvaret må i større grad vise at det er mulig å være jente i 

Forsvaret. Man bør finne den gylne middelvei mellom ”rosa” reportasjer og operative jenter 

med søle opp under armene og kamuflasjefarger i ansiktet ifølge Kjeldsen. Budskapet bør 

være konkret og virkelighetsnært, men likevel appellere til jentene ved å være blant annet 

informativt. Én mulighet kan derfor være å rette markedsføringen mot familien, og da spesielt 

mor og far. Det å ta med ”normale” jenter som er i Forsvaret og få de til å fortelle om 

hverdagen til en som gjennomfører en førstegangstjeneste ses som et godt tiltak. Jentene 

fremmet forslag om at korte tjenestetid på seks måneder hadde vært ønskelig. Det mange av 

jentene ikke var klar over var angrefristen på tre måneder som jenter hadde. I tillegg var det 

mange som ikke visste hvorvidt de ville havne på rom med andre jenter, og slikt burde man 

fokusere på.  

 

Oppsummering 

Kjeldsen (2005) hevder at Forsvaret ikke henvendte seg til jentene på en tiltalende måte, og at 

skolene ikke informerte nok om mulighetene. Det kom tydelig frem i studien at mange av de 

intervjuede jentene valgte bort Forsvaret som et alternativ etter videregående. Grunnen til 

dette var at jentene visste for lite om Forsvaret. I tillegg så oppfattet de Forsvaret som for 

omfattende og komplekst. Jentene hadde også et inntrykk av at Forsvaret var både 

gammeldags og autoritært. Kjeldsen poengterer at Forsvaret har en jobb å gjøre når det gjelder 

å informere jenter om hvilke muligheter de har, og informasjon på skoler er da et egnet forum 

for dette. Det budskapet Forsvaret går ut med traff eller fenget ifølge Kjeldsen ikke jentene, 

og mange av jentene etterlyste mer informativ reklame.  Det å ta med ”normale” jenter som er 

i Forsvaret og få de til å fortelle om hverdagen til en som gjennomfører en førstegangstjeneste 

ble luftet av de intervjuede jentene som et godt tiltak. 

 

 
1.3 Workshop Kvinnekraft 2003 – om rekruttering 
 
På Workshop Kvinnekraft ble følgende spørsmål stilt: Hva skal til for at jeg ønsker en karriere 

i Forsvaret? Svarene som kom opp var knyttet både til kulturelle og strukturelle 

organisasjonstrekk i Forsvaret. På den kulturelle siden vises det til støttende sjef og kollegaer, 
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positive holdninger til kvinner (”mannlige ledere bør velges ut fra dette”), og viktigheten av 

holdningsskapende arbeid - særlig viktig som fokus på utdanningsinstitusjoner på alle nivå. 

Faktorer som både kan knyttes til struktur og kultur er behovet for kvinnelige rollemodeller, 

og hvordan dette henger sammen med at ledelsen både stimulerer kvinner til å ta synlige 

stillinger, samt det å headhunte kvinner inn i viktige stillinger. Andre strukturelle faktorer er 

diverse program for lederutvikling, coaching og mentoring, karriereveiledning, fleksibilitet, 

mulighet for kortere beordringer i intops, oppfølging under fødselspermisjon og logistiske 

utfordringer knyttet til barn, som barnehageplass, barnepassreiser m.m. I tillegg tas 

stillingsbeskrivelser opp som et tema. Må-kravene oppleves som overdrevne i forhold til det 

som i realiteten er relevant for stillingen, kan synes uoppnåelige for mange selv om de i og for 

seg er kompetente til å gjøre jobben. Dette svekker motivasjonen til kvinner for å søke 

lederstillinger.  

Mulighet til å oppfylle må-krav kan også bli påvirket av når/om kvinnelige offiserer får barn. 

De som får barn til ”riktig tid” og dermed kan gjøre ”de riktige tingene til rett tid”, og får 

muligheter til videre opprykk og er kvalifiserte til videregående offisersutdanning (VOU). De 

som får barn til ”feil tid” og derved ikke klarer eller ønsker å følge tjeneste-/karriereplanene, 

får meget begrensede muligheter til å nå de høyere gradsnivåene (Grindal, 2003). 

 

1.4 Jenteundersøkelsen 2005 
 

I 2005 gjennomførte Forsvarets Mediesenter (FMS) en undersøkelse rettet mot jenter (FMS 

2005). Målsetningen med denne undersøkelsen var å kartlegge elementer som påvirker jenters 

søknad eller mangel på søknad til Forsvarets befalsskoler og kurs. Videre skulle 

undersøkelsen avdekke respondentenes holdninger og tanker om Forsvaret. På 

kjernespørsmålet om hvorfor flere jenter ikke hadde søkt utdanning i Forsvaret hadde ikke 

jenteundersøkelsen funnet et entydig svar. Majoriteten av respondentene oppgav at det var 

flere individuelle årsaker til hvorfor de ikke hadde søkt. Dette kan være en indikasjon på at 

problemstillingen i spørsmålene er så kompleks at en eller flere årsaker ikke er nok for 

respondenten når hun skal svare på spørsmålet. Det kom tydelig fram i undersøkelsen at det 

arbeidet som ble gjort mot jenter frem til 2005 hadde gitt resultater. De jentene som FMS var i 

kontakt med i løpet av 2005 var mer positive og engasjerte på alle spørsmål i undersøkelsen 

sammenlignet med tidligere undersøkelser. De deltok oftere på yrkesorienterting og de synes 

det var positivt at alle jenter ville få invitasjon til sesjon. Undersøkelsen ble gjennomført i uke 
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22 og 23 i 2005 og genererte 638 spørreskjemaer. I 2005 var det 3 % færre kvinnelige søkere 

til utdanning i Forsvaret enn i 2004. Bakgrunnen for jenteundersøkelsen var å finne ut mer om 

hvorfor Forsvaret ikke ble valgt som et alternativ av flere jenter. Formål med undersøkelsen 

var å kartlegge elementer som påvirker jenters søknad eller mangel på søknad til Forsvarets 

befalsskoler og kurs.  

 

25 % av respondentene oppga at de ikke hadde søkt utdanning i Forsvaret fordi de ønsket seg 

– eller hadde søkt annen utdanning. 25 % av respondentene hadde ikke vurdert en utdanning i 

Forsvaret som et alternativ. 22 % av de spurte oppga at årsaken til at de ikke søkte utdannelse 

i Forsvaret var at de ikke kom til å greie de fysiske opptakskravene. Det var 3000 m de aller 

fleste ikke trodde de kom til å klare, med kroppsheving på en andreplass. 25 % av de spurte 

oppga at de ikke hadde søkt utdanning i Forsvaret fordi de hadde mer lyst på eller hadde søkt 

annen utdanning. For å få et innblikk i hva Forsvaret konkurrerer mot fikk respondentene et 

oppfølgingsspørsmål. 50 % av respondentene svarte at de hadde søkt eller hadde lyst til å gå 

på universitetet. Dette var den største konkurrenten til utdanning i Forsvaret. 30 % av de 

spurte oppgav at de hadde søkt eller lyst til å gjøre noe annet enn det som var listet opp.   

25 % av de spurte jentene oppgav at de ikke hadde søkt utdannelse i Forsvaret fordi de ikke 

hadde vurdert Forsvaret som et alternativ. Videre oppgav 67 % at det var andre grunner til 

hvorfor de ikke hadde vurdert Forsvaret enn det som var listet opp i oppfølgingsspørsmålet de 

fikk. Som andre undersøkelser tidligere har vist var det familie som hadde størst påvirkning 

ved valg av utdanning. I denne undersøkelsen utgjorde familie 56 %, venner 40 % kommer på 

andre plass med utdanningsmesser på 35 % på tredje plass.  

 

Av alle spurte var det 22 % som hadde deltatt på yrkesorientering fra Forsvaret. 54 % oppgav 

at Forsvaret ikke hadde vært på skolen eller at de ikke visste om Forsvaret hadde vært der. 

Ved uhjulpen erindring oppgav 80 % av de spurte respondentene at de husket å ha sett 

reklame for utdanning i Forsvaret det siste året. På spørsmålet om hvor jentene husket å ha 

sett reklame for utdanning i Forsvaret fordelte svarene seg på henholdsvis Internet (38 %), Tv 

(33 %) og blader (37 %) som de reklamekanalene som utmerket seg.  

 

Svarene fra respondentene på spørsmålet om hvilke grunner de syntes var positive når det 

gjaldt at alle jenter i 2006 ville bli invitert til sesjon fordelte svarene seg som følger:  

Informasjon om førstegangstjeneste (56 %)  

Informasjon om utdanning i Forsvaret (76 %) 
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Muligheten til å stille spørsmål (60 %) 

Informasjon om mulighetene i Forsvaret (70 %)  

Gjøre Forsvaret mindre skummelt (50 %) 

Muligheten til å snakke med noen i Forsvaret (53 %)  

 

75 % av respondentene synes det ville vært positivt å bli invitert på sesjon. 21 % var usikre på 

om de synes det ville vært positivt eller negativt, og 4 % var negative.  

Jentene fikk ta stilling til en del påstander om Forsvaret. Nedenfor redegjøres det for de 

viktigste svarprosentene relatert til påstandene som jentene fikk svare på: 

En utdanning i Forsvaret er et godt grunnlag for en videre karriere. Her var svarene fordelt på:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

For påstanden Forsvaret er en troverdig og respektert organisasjon fordelte svarene seg som 

følger: 
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Påstanden at det har vært mye negativt fokus på Forsvaret det siste året fordelte seg på 

følgende svar: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En ytterligere påstand var at en utdanning i Forsvaret har høy anseelse. Her var svarene 

fordelt på følgende: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Svarene på påstanden om at mitt inntrykk av Forsvaret er dårligere nå enn det har vært 

resulterte i følgende fordeling:  
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50 % av respondentene var helt eller delvis enige i at det hadde vært mye negativt fokus på 

Forsvaret det siste året. Negativ omtale kan føre til at omdømmet til Forsvaret blir svekket og 

videre at færre søker til utdanning i Forsvaret. Til tross for at 50 % svarte at det hadde vært en 

del negativt fokus på Forsvaret, var 80 % av respondentene helt eller delvis enig i at Forsvaret 

var en troverdig og respektert organisasjon. Videre var 78 % av respondentene helt eller 

delvis enig i at en utdanning i Forsvaret var et godt grunnlag for en videre karriere. 67 % av 

jentene sa også at en utdanning i Forsvaret hadde høy anseelse.  

 

 

 

Følgende påstander ble fremstilt og svarene fordelte seg som følger på disse påstandene: 

Jeg vet godt hva en utdannelse i Forsvaret innebærer: 
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Jeg vet godt hvilke muligheter jeg har etter en utdannelse i Forsvaret. Her var svarene fordelt 

på:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Det var lett å få informasjon om utdanning i Forsvaret. Her var svarene fordelt på:  
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For påstanden at min familie og mine venner er positive til en utdanning i Forsvaret ble 

svarene fordelt på:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Jenter i Forsvaret har dårlig rykte. Her var svarene fordelt på:  
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Påstanden om at Forsvaret er en mannsdominert organisasjon hvor det er vanskelig å være 

jente gav følgende fordeling av svarene:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Videre oppgav 49 % av de spurte at de visste hva en utdannelse i Forsvaret innebar, og 40 % 

visste hvilke muligheter de hadde etter endt utdannelse. På påstanden om det var lett å finne 

informasjon om utdanning i Forsvaret sa 50 % seg enig eller delvis enig i det. Her var det 

også en ganske stor andel, 31 %, som verken var enig eller uenig. En ennå større del, 35 % var 

verken enig eller uenig i om venner og familie var positive til en utdannelse i Forsvaret.  

 

På spørsmålet om hva som var de viktigste årsakene til at jentene søkte utdanning i Forsvaret 

fordelte seg på følgende gitte kategorier (spørsmålet var flervalg):  

Spennende (82 %)  

Interessant (62 %) 

Venner har søkt (78 %) 

Personlig utfordring (4 %) 

Har venner/familie i Forsvaret (10 %)   

Annerledes utdanning (56 %) 

Lønn under utdanning (28 %) 

Historier jeg har hørt (4 %) 

Annet (6 %) 
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En kan her se at de viktigste årsakene til at jenter søkte utdanning i Forsvaret var at 

utdanningen virket spennende, interessant, at venner hadde søkt, og at utdanningen var 

annerledes.  

 

Et spørsmålet ble stilt til jenter som ikke var ferdig med videregående skole ennå, og som 

FMS ikke hadde vært i kontakt med enda. Spørsmålet lød: Har du vurdert å ta en utdanning i 

Forsvaret? Litt over 1 /3 av respondentene oppgav at de hadde vurdert å ta utdanning i 

Forsvaret. 28 % hadde mer lyst på en annen utdannelse og 31 % hadde ikke vurdert Forsvaret 

som alternativ.  

 

Spørsmålet om i hvilke anledninger har du vært i kontakt med Forsvaret fordelte seg 

påfølgende svar? 

Annet (16 %) 

Vet ikke (0 %) 

Reklame (7 %) 

SMS og e-post (28 %) 

Forsvarets responssenter (24 %)  

Skolebesøk (38 %) 

Utdanningsmesse (75 %) 

Julekalender (16 %) 

Konkurranse (22 %) 

Camp (6 %)   

 

Det kommer fram fra svarene at utdanningsmesser var det stedet der de fleste har vært i 

kontakt med Forsvaret. Skolebesøk fra Forsvaret kom på en andreplass.  

 

Spørsmålet om hvorfor fullførte du ikke online søknaden på en utdanning i Forsvaret fordelte 

seg på følgende svar? 15 % svarte at de hadde ombestemt seg, 19 % svarte at de ikke klarer de 

fysiske opptakskravene, 7 % svarte at de hadde mistet motivasjonen til å gjennomføre 

søknaden, 4 % svarte at de skulle jobbe neste år, 7 % svarte at de skulle reise neste år, og 30 

% svarte annet. Majoriteten av respondentene sier at det er andre årsaker til hvorfor de ikke 

har gjennomført online-søknaden enn de opplistede.  
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Et ytterligere spørsmål var: Mange gode søkere til utdanning i Forsvaret har ”ikke bestått” 

ellet svake karakterer i enkelte fag. Det et årsaken til at mange ikke får plass. Kunne du tenke 

deg å ta førstegangstjenesten samtidig som du tar opp fag fot å søke videte på befalsutdanning 

neste år? Her svarte 56 % ja, 16 % nei, og 26 % vet ikke. 

 

Et annet spørsmål som ble stilt var: Dersom du tar førstegangstjeneste hvor motivert er du for 

å ta opp fag å søke befalsskole til neste år? 92 % av de spurte mente at hvis de tok 

førstegangstjenesten ville de være motiverte eller veldig motiverte for å forbedre karakterer 

for videre å komme inn på befalsskolen.   

 

Oppsummering av Jenteundersøkelsen 2005 
 

47 % av respondentene oppgav at den viktigste årsaken til at de ikke hadde søkt utdanning i 

Forsvaret er at de ikke hadde vurdert Forsvaret som et alternativ. 56 % oppgav familie som 

den viktigste påvirkningskanalen ved valg av utdanning. 50 % oppgav venner son nest 

viktigste påvirkningskanal, mens 45 % oppgav utdanningsmesser som nest viktigst. 31 % 

oppgav at de ikke visste om Forsvaret hadde vært på skolebesøk. 23 % visste ikke om 

Forsvaret hadde vært på sin skole. 80 % husket å ha sett reklame for utdanning i Forsvaret ved 

uhjulpen erindring. Internet, TV og blader var de reklamekanalene som utmerket seg. 75 % 

synes det ville være positivt å bli invitert på sesjon. 50 % var helt / delvis enige i at det hadde 

vært mye negativt fokus på Forsvaret i det siste. 80 % mente likevel at Forsvaret var en 

troverdig og respektert organisasjon. 8 % mente at en utdanning i Forsvaret var et godt 

grunnlag for en videre karriere. 41 % mente at Forsvaret var en mannsdominert organisasjon 

hvor det er vanskelig å være jente. Her kan en tenke seg at Forsvaret har en stor utfordring. 

Den informasjonen som gis til både gutter og jenter fra Forsvaret kan ses ut som at den for å 

fenger guttene i mye større grad enn jentene. Kanskje blir helt enkelt rekrutteringsfilmer og 

liknende oppfattet som altfor macho av jentene og dermed mister de interessen. En løsning 

ville her muligens være å lage informasjonsmateriell som tar mer hensyn til de behov kvinner 

ønsker å få dekket slik at de velger å gå inn i Forsvaret.  

 

1.5 Befalsskoleundersøkelsen 2007 
 

I denne undersøkelsen ønsket FMS (2007a) å kartlegge elementer som påvirker søknad til 

Forsvarets befalsskoler og kurs. Dette bestod også i å undersøke respondentenes 
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utdanningsbakgrunn og fremtidige planer. Spesielt viktig var det å se på hvilke tiltak FMS og 

befalsskolene hadde gjennomført, og hvorvidt de hadde fungert bra eller dårlig. 15 % av 

respondentene var jenter. Undersøkelsen hadde tre delmål: 1. Kartlegge faktorer som var med 

å påvirke den enkeltes valg om å søke befalsskole/kurs. 2. Hvor dyktige var Forsvaret til å 

presentere sine studietilbud og følge opp de som tok kontakt for informasjon? 3. Avdekke 

søkernes bakgrunnsinformasjon og videre planer etter befalsutdanning.  

 

De fleste jentene søkte befalsskole, mens guttene i større grad søkte befalskurs. Befalsskolen 

for Sjøforsvaret og Forsvarets tekniske befalsskole hadde en økning i antall søkere hos 

jentene. Familie og venner var en svært viktig informasjonskilde og påvirkningsfaktor for 

respondentene. Når det gjaldt utdanningstilbud var familie, utdanningsmesser og skolebesøk 

de viktigste informasjonskildene. Jentene var i større grad mer bevisst på markedstiltak enn 

gutter. Jentene tenkte tidligere på å søke utdanning i Forsvaret enn det guttene gjorde. 91 % 

av respondentene hadde sett annonse/reklame for Forsvaret det siste året, jentene i noe større 

grad enn guttene. Internett og Forsvarsnett, etterfulgt av TV var de mediene hvor flest 

respondenter husket å ha sett reklame for Forsvarets lederutdanning. 45 % av respondentene 

mottok nyhetsbrevet månedlig. 13,6 % hadde deltatt på camp, jenter i noe større grad enn 

gutter.  

 

1.6 Lærlingundersøkelsene 
 

Disse undersøkelsene har vært gjennomført hvert år siden 2002. Hensikten med disse 

undersøkelsene er å gi beslutningsstøtte både til Opplæringskontoret for Forsvaret (OfF) og til 

Forsvarets mediesenter. Undersøkelsene belyser problemområder så vel som styrker ved 

dagens lærlingordning. I denne rapporten gjennomgås de to seneste lærlingeundersøkelsene 

fra 2007 og 2008. 

  

Lærlingundersøkelsen 2007 
 

FMS (2007b) ønsket gjennom denne undersøkelsen å kartlegge elementer som påvirket 

søknad til Forsvarets lærlingordning. Herunder å undersøke respondentens motivasjon og 

fremtidige planer. Spesielt viktig var det å se på hvilke tiltak FMS og opplæringskontoret for 

Forsvaret (OfF) hadde gjennomført som hadde fungert bra eller dårlig. Det ble generert 243 

skjemaer, noe som ga en svarprosent på ca 48 %.  
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Lærlingundersøkelsen 2007 hadde fire delmål: 1. Kartlegge faktorer som påvirket den 

enkeltes valg om å søke læreplass. 2. Avdekke videre planer etter endt læretid. 3. Innhente 

kunnskap om effekten av tiltak gjennomført av FMS, rekrutteringsoffiserer og OfF. 4. 

Kartlegge tilfredsheten i forbindelse med sentrale aspekter i læretiden.    

 

Jentene var overrepresentert i undersøkelsen, med 36,2 %. Et interessant aspekt var imidlertid 

at jentene syntes å være en langt mer bestemt gruppe når det gjaldt å velge Forsvaret som 

lærebedrift. Bare 39 % av jentene hadde søkt andre læresteder enn Forsvaret, mot 57 % av 

guttene. Skolebesøk fra Forsvaret var den viktigste kilden til førstegangsinformasjon om 

lærlingordningen. Et viktig spørsmål i undersøkelsen gikk på hvorvidt lærlingene søkte andre 

læresteder enn Forsvaret før de begynte. Ca 50 % svarte ja, og ca 50 % svarte nei, noe som 

ifølge undersøkelsen ikke var vesentlig ulikt fra tidligere år. Samtidig var det helt klart store 

forskjeller i tilfredshet som lærling mellom kjønnene. Det refereres i undersøkelsen til at 

denne forskjellen har vært observert år etter år ifølge FMS. I undersøkelsen tilskrives denne 

forskjellen delvis kvinners svarmønstre ved at de har en tendens til å svare mer positivt i 

mange undersøkelser. Derimot forklarer ikke dette selve endringen i tilfredshet, som i 

undersøkelsen derfor godskrives gode tiltak spesielt mot kvinner. Et viktig tema de senere år 

har vært oppfølging fra OfF. Her angav guttene en marginalt større andel enn jentene i 

kategorien ”svært fornøyd”. Lærlingene opplevde at de hadde fått langt mindre informasjon 

om faglige soldatoppgaver enn faglige oppgaver. Man fant ingen signifikante forskjeller 

mellom gutter og jenter på dette punktet.  Det er grunn til å tro at lærlingene faktisk ønsket 

seg en militær læretid, med de aktiviteter det måtte innebære. Jenter hadde en signifikant 

høyere andel som helt sikkert ville anbefale sin læretid til andre. Et annet interessant resultat 

var at jentene hadde en langt høyere andel som kunne tenke seg befalsskole/engasjement enn 

guttene.  

 

Lærlingundersøkelsen 2008 var lik den undersøkelsen som ble gjennomført i 2007 og hadde 

de fire samme delmålene som i 2007. I denne undersøkelsen var 38,4 % av de som svarte 

jenter. Dette er en økning på ca 2 % fra 2007. Det var svært få jenter som ikke hadde 

lærlingkontrakt. Hos jentene var det en klar overvekt av lærlinger innen kontorfag, 42,1 %, 

etterfulgt av institusjonskokk med 28,1 %. Når det gjaldt tilfredshet med lærlingordningen, 

var jentene noe mer fornøyd enn guttene. Dette var ifølge undersøkelsen ikke uventet, men 
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det var ikke store forskjeller.  Når det gjaldt hvem som ga lærlingene først informasjon om 

Forsvarets lærlingordning sammenfalt dette med undersøkelsen fra 2007.  

 

Jentene var i større grad enn guttene enig i at lærlingordningen gav status. Jentene trivdes noe 

bedre i tjenesten enn guttene, men sammenhengen var ikke signifikant. Ti1 sammenligning 

mente 60 % av guttene det samme. Jentene ville i større grad enn guttene anbefale 

lærlingordningen til andre.  Hele 34,5 % av jentene var usikre på hva de ville gjøre etter 

læretiden, sammenlignet med 25,7 % av guttene. Jentene ønsket i større grad videregående 

utdanning enn guttene, mens guttene i større grad kunne tenke seg internasjonal tjeneste. 

  

Oppsummering 
 

Jentene viste seg å være mer fornøyd enn guttene med lærlingordningen. Et flertall av både 

jentene og guttene informasjonen om lærlingordningen gjennom skolebesøk fra Forsvaret.  

Den viktigste kilden til førstegangsinformasjon om lærlingordningen viste seg å være 

skolebesøk fra Forsvaret. Deretter angav jentene utdanningsmesser og venner, mens guttene 

svarte familie og faglærer som videre svar på hvor de hadde fått informasjon fra. Flere jenter 

enn gutter var usikre på hva de skulle gjøre etter læretiden, og flere gutter enn jenter kunne 

tenke seg å delta i internasjonale operasjoner. Færre jenter enn gutter hadde valgt andre 

læresteder enn Forsvaret. Det var også flere jenter enn gutter som helt sikkert ville anbefale 

sin læretid til andre, og flere jenter enn gutter kunne tenke seg befalsskole/engasjement. Hvis 

Forsvaret ønsker å rekruttere flere kvinner, synes altså læretiden å være en viktig 

inngangsportal for jenter som ønsker en karriere i Forsvaret.  

 

1.7 Mobile rekrutteringsteam undersøkelse 2008 
 

I 2008 gjennomførte FMS for første gangen en mobil rekrutteringsundersøkelse. Dette 

prosjektet gikk ut på at team på 7-10 personer reiste rundt til ulike ungdomskoler og hadde 

oppgaver for ungdomsskoleelevene (FMS 2008b). FMS ønsket med undersøkelsen å 

kartlegge totalinntrykket elevene satt igjen med, hvilke oppgaver elevene var mest fornøyd 

med og hvorvidt elevene hadde lært noe nytt om og ønsket å tjenestegjøre i Forsvaret som 

følge av besøket. Hensikten var å skaffe valide data til å gi beslutningsstøtte til om man 

ønsket å videreføre prosjektet og hvilke forandringer man ønsket å gjøre.  
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Responsen var jevnt fordelt mellom gutter og jenter. Det var 50,7 % gutter og 49,3 % jenter 

som besvarte undersøkelsen. Her kom det frem at jentenes lyst til å tjenestegjøre økte mer 

som følge av skolebesøket. 46,5 % av jentene hadde ikke vurdert å tjenestegjøre i Forsvaret 

før skolebesøket. 20,3 % var usikre, og 33,2 % hadde vurdert det. Når det gjaldt hvorvidt 

jentene hadde fått mer lyst til å tjenestegjøre i Forsvaret etter skolebesøket svarte hele 47,8 % 

ja, mens 20,2 % svarte nei og 32,0 % vet ikke. Dette betyr at skolebesøket definitivt hadde økt 

lysten hos jentene til å tjenestegjøre i Forsvaret. Et interessant resultat var at det fantes en 

signifikant forskjell på hva jentene og guttene ville valgt av type aktivitet når det gjaldt 

besøket fra de mobile rekrutteringsteamene. 85,2 % av jentene, i motsetning til 67,6 % av 

guttene, svarte at de ville valgt praktiske oppgaver. 

 

 

1.8 Hva er årsaken til at deler av 88-kullet i databasen ikke har søkt utdanning 
i Forsvaret? En markedsundersøkelse fra FMS 
 

Hensikten med denne undersøkelsen var å avdekke årsaker til valg av utdanning, legge til 

rette for søknad, og utvikle innsikt rundt spesielle grupper som for eksempel kvinner. 

Undersøkelsen deler ikke spesifikt svarene etter kjønn unntatt på visse spørsmål. Her kom det 

frem at jenter hadde lavere kjennskap til Forsvarets utdanningstilbud enn gutter. Jenter 

vurderte i større grad enn gutter at de ikke tilfredsstilte de fysiske opptakskravene. 

 

1.9 Vernepliktsundersøkelsen 2007 
 

Denne undersøkelsen hadde til formål å avdekke hvordan sesjonen ble oppfattet, samt hvilke 

predisponerte holdninger som eksisterer til Forsvaret (FMS, 2007c). Problemstillingen i 

undersøkelsen gav fire delemål: 1. Skaffe til veie tilbakemeldinger på hvordan sesjonen 

fungerte. 2. Avdekke holdninger til Forsvaret før innrykk. 3. Avdekke forventninger til 

tjenesten. 4. Avdekke respondentenes kjennskap til tilbud og muligheter i Forsvaret. Denne 

undersøkelsen er heller ikke oppdelt på kjønn. Unntaket er på visse spørsmål og de redegjøres 

det for nedenfor. 

 

Resultatene viste at en større andel kvinner hadde et positivt inntrykk av Forsvaret. På grunn 

av den lave andelen kvinner i undersøkelsen, er imidlertid feilmarginen stor. Samtidig 

påpekes det i undersøkelsen at FMS ved lignende undersøkelser har sett at kvinner har et syn 
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på Forsvaret som er noe mer positivt enn menn. Dette gjaldt vel å merke kvinner som har en 

tilknytning til Forsvaret, enten ved å ha søkt befalsutdanning eller førstegangstjeneste. I del 2 

av vernepliktsundersøkelsen 2007 mente 39,7 % at jenter burde pålegges verneplikt på lik 

linje med gutter. Nesten 47 % mente at det ikke skulle være verneplikt for jenter. Blant 

jentene mente godt over halvparten at jenter ikke skulle pålegges verneplikt på lik linje med 

gutter. Det viste seg at jenter var mer positive til verneplikt. I del 3 av 

vernepliktsundersøkelsen 2007 viste det seg at det var respondenter med yrkesfaglig bakgrunn 

som i størst grad mente at verneplikten skulle pålegges jenter, mens de som hadde fullført 

høyere utdanning i størst grad var i mot allmenn verneplikt for jenter.  

 

En kort oppsummering av resultatene som var fordelt på kjønn viser at flere jenter enn gutter 

hadde et positivt inntrykk av Forsvaret. Ca 40 % av jentene mente at verneplikten også burde 

gjelde for jenter. I tråd med tidligere undersøkelser som har vært gjennomført av FMS viste 

det seg at jentene var mer positive til verneplikt for jenter enn guttene.   

 

1.10 En oppgave om rekruttering av kvinner til Forsvaret 
 

Hensikten med oppgaven var å få bedre kunnskaper om rekrutteringen av jenter til Forsvaret, 

prøve å kartlegge arbeid med å få flere til å søke, og grunnen til at det forventede antall 

kvinner som forsvarssjefen vil ha i Forsvaret ikke har blitt oppfylt (Eriksen, Haugen, 

Stueland, Thorshaug, & Tveit, 1997). Oppgaven er basert på undersøkelser av jenter ved 

forskjellige videregående skoler, befalsskoler, befal ved forskjellige stasjoner og bransjer 

samt intervju med Forsvarets Rekrutterings og Mediesenter (FRM).  

  

Følgende problemstillinger ble belyst i oppgaven: Del 1: potensielle søkere i videregående 

skole: er informasjonen god nok til de som kan være potensielle søkere til Forsvarets skoler? 

Hvis ikke, hva kan bli gjort annerledes? Del 2; de som allerede er på befalsskolene: 

informeres de som allerede er på befalsskolene om krigsskoleutdanning og mulighetene til 

yrkeskarriere i Forsvaret? Del 3; de som har arbeidet en stund i Forsvaret; oppmuntres de som 

har arbeidet en stund i Forsvaret til å fortsette mtp krigsskoleutdanning og yrkeskarriere? Er 

Forsvaret en arbeidsplass for kvinner? (om de trives/blir respektert/fungerer samarbeidet 

mellom mannlige og kvinnelige arbeidstakere i Forsvaret?). Undersøkelsen omfattet jenter i 

avgangsklassene ved tre allmennfaglige videregående skoler i landet. Videre omfattet 
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undersøkelsen jenter og gutter på 4 befalsskoler i Forsvaret. Til slutt omfattet undersøkelsen 

befal fra 5 ulike bransjer i Luftforsvaret fra like mange ulike avdelinger.  

 

Kapittelet kjennskap til Forsvaret i undersøkelsen viste hvor lite jentene i den videregående 

skole visste om i Forsvaret. Tendensen at potensielle søkere ikke var klar over tilbudet 

Forsvaret har er betenkelig ifølge forfatterne. Det at jentene tror de ikke ville trives var også 

betenkelig. Jentene trodde i stor grad at kvinner ikke respekteres som offiserer på lik linje 

med menn. Når det gjelder spørsmålet om jentenes forventning til tjenesten etter endt 

utdanning, bygget den på en ide om variasjon i tjenesten. Videre viste det seg at de fleste 

elevene forventet relevante arbeidsoppgaver, og en oppfølging av utdannelsen. De tre 

viktigste grunnene befalselevene la til grunn for sine søknader til utdanning i Forsvaret var: 1. 

Lønn under utdannelse.2. Ønske om lederutdanning. 3. Varierte arbeidsoppgaver. Kvinner 

syntes det var mer positivt enn menn med kvinner som tar befalsutdanning, men forstod ikke 

poenget med jenter som valgte å ta førstegangstjeneste. De kvinnelige respondentene mente 

de ble lagt mer merke til enn sine mannlige kollegaer og at de blir fortere kritisert. En del av 

kvinnene mente at Forsvaret ikke er tjent med en for stor kvinneandel. Det mente de Forsvaret 

ikke er laget for. 70 % av kvinnene mente allikevel at det ville vært positivt om det ble noen 

flere kvinner i miljøet for å unngå at man ble så iøynesett som de følte at de lett blir når de var 

så få.  

 

De fleste av de spurte kvinnene mente at rekrutteringen av kvinner til Forsvaret i dag ikke var 

god nok. Av tiltak som måtte iverksettes for å bedre situasjonen var informasjon det viktigste. 

Det synspunktet de fleste av de spurte hadde på at kvinner ofte blir trukket frem i media for å 

representere avdelingene var at det kan bli litt for mye. 73 % av kvinnene som arbeidet i 

Luftforsvaret har blitt oppmuntret til å fortsette i Forsvaret. De spurte kvinnene hadde erfart at 

i Forsvaret var holdningene til kvinner i Forsvaret blandede. De opplevde at det ble forventet 

mer av de fordi de var jenter. De hevdet videre at de måtte vise sterkere villighet til å gjøre en 

god jobb og de måtte oppleves som moralske. På spørsmålet om de trodde det var 

kjønnskvotering i Forsvaret når det gjelder kurs, skoler og jobber, mente 63 % av kvinnene at 

dette ikke forekom.  

 

Ut fra spørreundersøkelsen var det tydelig at både menn og kvinner som arbeider ute på 

avdelingene i Forsvaret, ønsker en økt andel kvinner. Som konklusjon kan det fra 

undersøkelsen i den videregående skole slås fast at informasjonen fra Forsvaret var begrenset. 
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Dette gav seg utslag i at jentene visste altfor lite om elementære og relevante ting om 

Forsvaret. De fleste av de intervjuede kvinnene hevdet at det viktigste tiltaket for å bedre 

rekrutteringen av kvinner til Forsvaret var å gi bedre informasjon. Men det er ikke bare mer 

informasjon en må endre på for at kvinnene skal søke utdanning i Forsvaret. Forfatterne 

konkluderer med at ifølge denne målgruppen, vil endinger av lønn, arbeidsforhold, og 

muligheter for å stifte familie, kunne føre til at kvinner fortsetter i Forsvaret.  

 

 

1.11 Hvorfor har søknadsberettiget kunder i databasen ikke søkt utdanning i 
Forsvaret? 
 

Undersøkelsen ble sendt ut til kunder i databasen født 1986-1989 som ikke hadde søkt 

utdanning i Forsvaret (Berner ?). Undersøkelsen ble sendt ut til 22045 personer, hvorav 33.5 

% var jenter. Antall svar var 1147. Hensikten med undersøkelsen var å finne ut: hvorfor har 

søknadsberettiget kunder i databasen ikke søkt utdanning i Forsvaret? 

 

6,3 % av jentene mente her at Forsvaret er for mannsdominert. 41,3 % av jentene, mot 12,7 % 

av guttene, trodde ikke de kom til å klare de fysiske opptakskravene. Jentene trodde også i 

større grad (7,2 %) enn guttene (0,2 %) at de hadde for dårlige karakterer. Jentene var i større 

grad enig (79,3 %) enn guttene (58,7 %) at Forsvaret passer like godt for begge kjønn. Jentene 

(92,8 %) så på Forsvaret som svært mye mer fysisk krevende enn hva guttene (70,5 %) 

gjorde. Jentene var mer positive til Forsvaret enn guttene.  

 

 

1.12 En oppgave om Forsvarets fysiske krav sett opp mot jentekvotering  
 

Et av de største problemene både med å få flere kvinner inn i Forsvaret og med å beholde de 

som allerede er der var i forfatterens øyne uten tvil fysisk form og det å bestå de fysiske 

kravene som var satt (Eriksen, 2005 ). På Krigsskolen består de fysiske kravene av en 

utholdenhetsdel hvor man løper 3000 meter og en styrkedel med tre generelle styrkeøvelser. 

Kvotering er en metode som ofte benyttes for å skape høyere kvinneandel i mannsdominerte 

yrker. Dette blir også benyttet i Forsvaret. Forfatteren stilte i undersøkelsen spørsmålet om 

hvordan holdningene til jentekvotering var på Krigsskolen?  
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For å undersøke denne problemstillingen ble det brukt kvalitative intervjuer. Alle 

intervjuobjektene hevdet at de var relativt fornøyde med kravene slik de er i dag. De 

poengterte at tjenesten ved Krigsskolen var identisk for begge kjønn og at det derfor er 

vanskelig å forklare at jenter har lavere krav enn guttene. Ved å intervjue alle de daværende 

kvinnelige kadettene på KS 1, samt to av guttene, mente forfatteren at hun hadde oppnådd et 

så godt representativt utvalg som mulig.  

 

Spesielt ble det trukket frem jentenes synlighet som en av grunnene til at problemet hadde 

blitt så stort som det var. Man blir som jente lett lagt merke til, og jentene følte at de hele 

tiden måtte vise at de var gode nok, både overfor medkadetter og instruktører. Dette bidrog til 

et ekstra psykisk press med tanke på å prestere i alle situasjoner i hverdagen. Inntrykket 

kadettene satt med og holdningen som eksisterte, var at dersom man er jente så kom man inn 

på Krigsskolen uansett resultat. Slik situasjonen var ved undersøkelsestidspunktet gikk de 

fleste jenter med et konstant prestasjonspress. Om dette var noe av grunnen til at så mange 

jenter valgte å slutte i forsvaret, og at kvinneandelen som var ønsket ikke hadde blitt oppnådd, 

før standarden ble noe ”senket” mtp lavere krav, pga. kvoteringen kom inn i bildet, (eks. 

ønsket om 50 % kvinner på Befalsskolen for kampvåpenet i 2004) er ifølge Eriksen et 

interessant spørsmål som det absolutt kunne være interessant å se nærmere på.  

 

 

2. Lederutvikling i Forsvaret: En evaluering av Forsvarets 
lederutviklingsprogrammer: Kvinntopp, Q-grupper, LU PRO og 
UFO 
 

Undersøkelsen ble gjennomført på oppdrag av Sjefspsykologen i Forsvaret som et 

sommerprosjekt ved Universitet i Bergen (Bergheim, Westli, & Eid, 2008). Formålet med 

prosjektet var å kartlegge kursdeltakernes opplevde utbytte etter å ha gjennomført 

lederutviklingsprogram i Forsvaret. De fire lederutviklingsprogrammene som denne 

undersøkelsen har sett nærmere på er programmene KvinnTopp, Q-grupper, LUPRO og UFO. 

En kort beskrivelse av disse følger nedenfor.  

 

KvinnTopp: Et lederutviklingsprogram for kvinnelige offiserer og sivile ledere. Programmene 

pågikk i perioden 2000 til 2007 og bestod av 6 samlinger og ulike former for praktisk 
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prosjektarbeid knyttet til egen lederrolle. Programmet fokuserte på tema som affektregulering 

og naturlig autoritet. Totalt har ca 100 kvinnelige offiserer deltatt på KvinnTopp og Qgrupper.  

 

Q-grupper: Kvinnekollegagrupper var et prøveprosjekt eller pilotprosjekt med tre regionale 

grupper for å teste ut og høste erfaringer med kollegagrupper. Programmet pågikk i perioden 

2002 – 2005 og bestod av 5 samlinger. Intensjonen med kollegagruppene var å skape en trygg 

arena hvor det var mulig å ta opp både profesjonelle og personlige tema i og utenfor formell 

lederstilling, og dele erfaringer med andre kvinner i Forsvaret. Piloten ble avsluttet i 2005.  

 

LUPRO: Et lederutviklingsprogram for sivile i Forsvaret. Programmene startet allerede i 

1982.  ”Nye LUPRO” har pågått fra 2003 til 2007 og bestod av 5 samlinger og ulike former 

for praktisk prosjektarbeid knyttet til egen lederrolle. Totalt har ca 240 sivile og ansatte i 

Forsvaret gjennomført programmet.  

 

UFO: Et program som skulle kvalifisere deltakerne for rollen som veileder og fasilitator i 

omstillingsprosesser. Programmet pågikk i perioden 1994 til 2007 og bestod av 5 samlinger 

og ulike former for praktisk prosjektarbeid knyttet til omstilling. UFO var et program for 

ansatte ved Forsvarets skoler og for ansatte med ansvar for gjennomføring av 

endringsprosesser i Forsvaret. Programmet hadde hovedfokus på veiledningsrollen knyttet til 

utdanning og internkonsulentrollen knyttet til endringsprosesser, med vekt på metoder og 

verktøy. Fokus var på affektbevissthetstrening (emosjonell kompetanse) som kunne være 

nyttig i rollen som veileder, coach, mentor, lederutvikler, leder og internkonsulent. Deltakelse 

ved UFO stilte ifølge forfatterne store krav til personlig motivasjon. Totalt har cirka 216 sivile 

og ansatte i Forsvaret gjennomført programmet.  

 

Målet med undersøkelsen var å kartlegge hvilket utbytte deltakerne har opplevd etter å ha 

gjennomført ett av de tidligere omtalte lederutviklingsprogrammene. Et sentralt spørsmål var 

om de hadde opplevd at programmene oppfylte de intensjonene Forsvaret opprinnelig hadde 

med programmene. Følgende problemstillinger stod sentralt i analysene av datamaterialet.  

1. Hvordan evaluerer deltakerne utbyttet av lederutviklingsprogrammene?  

2. Er det systematiske forskjeller i deltakernes vurdering av de fire lederutviklings-

programmene i Forsvaret? 

3. Er det forskjeller i kvinner og menns vurdering av programmene? 

4. Vil sivile vurdere programmene annerledes enn befal? 
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5. Vil programmene vurderes forskjelling av respondenter som er ledere i dag og respondenter 

som ikke er i lederstillinger i dag?  

6. Er det forskjeller i vurdering av programmene mellom deltakere fra ulike forsvarsgrener?  

 

Med bakgrunn i denne rapportens interesseområde er det særskilt problemstillingen som 

handlet om det er det forskjeller i kvinner og menns vurdering av programmene som blir 

behandlet her. På bakgrunn av denne undersøkelsen var det mulig å slå fast at deltakerne på 

Forsvarets lederutviklingsprogrammer KvinnTopp, Q-grupper, LUPRO og UFO rapporterte 

om en overveiende positiv effekt av å ha deltatt på programmene. De hadde blitt mer bevisst 

på egen lederrolle og egen atferd. Deltakerne på UFO og LUPRO var de som var mest 

fornøyde, mens de som hadde deltatt på Q-grupper kom dårligst ut. Resultatene viste også 

forskjeller mellom kvinner og menn. Kvinnene hadde mer negative erfaringer med 

programmene enn det mennene hadde. Mennene rapporterte i større grad enn kvinnene at de 

hadde blitt bedre på arbeidsledelse i etterkant av programmet.  

 

De signifikante forskjellene mellom menn og kvinner kom til uttrykk på faktorene negativ 

erfaring og arbeidsledelse. Kvinnene scorer signifikant høyere på negativ erfaring. Det vil si 

at de i større grad enn mennene synes at programmet var lite relevant for deres 

arbeidssituasjon. Menn rapporterte altså i større grad enn kvinnene at de hadde fått 

tilbakemeldinger fra kollegene om at de hadde utviklet seg som leder. En årsak til den 

signifikante forskjellen kan altså rett og slett være at menn blir sett på som bedre ledere enn 

kvinner, derfor har de fått flere positive tilbakemeldinger fra sine kolleger enn det kvinnene 

har. En annen årsak til forskjellen på faktoren arbeidsledelse, kan være at menn i større grad 

enn kvinner evaluerer sin egen innsats positivt. Forfatterne av undersøkelsen viser til at det 

har vært gjort undersøkelser som viser at menn har en tendens til å overvurdere egne 

prestasjoner, mens kvinner har en tendens til å undervurdere sine. Forfatterne spør seg da om 

det er noe ved programmene som legger mer til rette for læring hos menn enn hos kvinner. 

Kvinnene scoret jo høyere på faktoren negativ erfaring. De fant programmet mindre relevant 

enn det mennene gjorde. Det må tas i betraktning at flere av kvinnene ønsket å delta på 

KvinnTopp, men ble plassert på Q-grupper i stedet for. Dette kan igjen ha ført til lavere 

motivasjon for å delta, noe som igjen kan gi lavere grad av engasjement og utbytte.   
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