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Forord

Jeg har hele min yrkeskarriere, som snart er 2fia@Forsvaret de siste 13 arene som sivil.
Gjennom alle disse arene har jeg sgkt nye utfogdring vaert veldig engasjert i forhold til
kompetanseheving. Stabsskolen har veert med pénégyto innholdsrike ar hvor leering har
statt i fokus, samtidig som jeg har fatt nye versmn jeg setter stor pris pa. A skrive en
masteroppgave om forstaelse og motivasjon for wkineandel i Forsvaret har pa mange
mater veert utfordrende. Det farste jeg fikk hgneatasiden jeg er sivilt ansatt mann i
Forsvaret ville dette ga helt fint. Men hadde jegrivmiliteert ansatt mann ville det da veert
annerledes? Det svaret finner jeg vel aldri, meeviel interessant at noen mener det. Dette

var med pa a skjerpe interessen min.

Jeg vil takke Forsvaret for at det er mulig a tieesstudier som dette pa heltid. Videre vil jeg
takke min veileder Ole-Asbjgrn Solberg for god ediling og at han har coachet meg pa en
fremragende mate, bade med faglige innspill ogaimput underveis i prosessen. Takker
ogsa de av dere som har hjulpet meg med gjennoimégsg innspill med faglige artikler.
Jeg vil ogsa sende en stor takk til dere som stjiei forbindelse med intervjuene mine,

uten dere hadde oppgaven blitt fattig.

Jeg vil takke familien min som har vist stor talrigheet i forhold til tiden jeg ikke har veert
tilstede, men samtidig hjemme. En stor takk tilsken, kona mi, som har vist stort

engasjement for oppgaven.

Jar 25. mai 2010

Johan Hovde
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Summary
The primary goal with this study is to map out teavextent male leaders accept,

understand, and are motivated to work alongside @voim the Norwegian armed forces.
The study is divided into two separate courses vadmere attitudes and general
understanding towards women in the Armed Forcésoleed at in a historical light, while

the other part explores the attitudes amongst featters of to day.

During the Second World War, Norwegian women livingsreat Britain were subject to
conscription; however this was abolished immedyaaéer the war ended. In the post war
period, there was a polarized debate between ¢qadléind military leaders, on to what extent

women should participate in the armed forces irfulere

Previous experiences suggested women were morestiitable to serve in the Armed

Forces, but the Government did not want to impasescription on women.

Since the end of the eighties the Armed Forces haee required to increase the number of

women in military positions, unfortunately withaudtable results having been achieved.

My hypothesis is directed against the lack of us@rding and motivation among male

leaders in the Armed Forces of why the militarysloet achieve a greater gender balance.

The majority in this study seem somewhat motivatediclude more women in the Armed
Forces, although not many seem to grasp how muahernaan in fact help better the social
and professional work environment. This thesis saggthat there is still reason to believe
that the Norwegian Armed Forces harbour attitudesatds employing women that can be
traced back in time. Interviews provide supporttf@ hypothesis that male leaders lack

understanding of why the military would benefitrfir@ higher proportion of women.
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1. Innledning

1.1 Bakgrunn

Forsvaret har i mange ar fatt i oppdrag og paleggih oppdragsgiver og
premissleverandgar, som er den til enhver tid sigargjering og storting, om a gke
kvinneandelen. Forsvaret er og har tradisjonett e@emannsdominert arbeidsplass. Det
faktum at kvinner farst i 1985 fikk full rett til fenestegjgre i alle militeere stillinger i
Forsvaret gjar Forsvaret til en av de siste marsigbeer (Orsten, 1999). Det har ikke skjedd
vesentlige endringer i forholdet mellom antall megrkvinner som er militeert ansatt siden
den gang. Regjeringer har gjennom flere periodexgp&orsvaret a rette opp den ujevne
kignnsbalansen som eksisterer, ved & sette spesifildl for hvor mange prosent militaere

kvinner som bgr veere i Forsvaret.

Forsvaret er fortsatt langt unna de péalagte pkiitimaltallene. Siden 80-tallet har andelen
kvinner variert mellom fire og atte prosent av detiale andel militeere arbeidstakere. De
politisk palagte maltall har aldri blitt nadd, tibss for at en rekke tiltak er blitt rettet direkt
mot rekruttering og det & beholde kvinner. | ar@0ar ambisjonsnivaet femten prosent
kvinnelig befal og vervede i Forsvaret, men derméigjonen ble i 2005 redusert til syv
prosent. Tallet for 2009 var ca. ni prosent kvirmbkfal og vervede av totalen av militeere

arbeidstakere.

"Forsvaret som en offentlig etat er palagt a foly@p overordnede politiske malsetninger
nar det gjelder & gke kvinneandelen i en mannsdemngektor” (St.meld.nr.36, 2006-2007,
s. 9). | &r 2020 er malsetningen et minimum pard8gnt kvinneandel med intensjon om at
begge kjgnn skal bli likt representert pa alle aividfremtiden (St.meld.nr.36, 2006-2007).
Det er ikke uten grunn at tallet 20 prosent ertvdligenhold til forskning pa minoriteter, bar
en organisasjons minoriteter veere representertanetnimum pa 20 prosent far de kan
veere med pa a pavirke holdninger og kultur, saraharuppe i mindretall blir sterk nok til
a statte hverandre og danne sine egne allianserizen, 2008). Regjeringens maltall er
derfor i samsvar med det forskningen peker patf&wianer som minoritet skal kunne

vokse og bli en selvstendig del av en organisasjon.
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Det finnes mange begrunnelse for hvorfor Forsvaegiger kvinner. Blant annet at Forsvaret
som statens ytterste maktmiddel skal gjenspeildisamts befolkning og veere i takt med
samfunnsutviklingen (St.meld.nr.36, 2006-2007) skarsdepartementet har gjennom
iverksettingsbrevene til Forsvaret papekt viktigimetned fokuset pa kvinner og gkt
kvinneandel.

Kvinners deltakelse i internasjonale operasjonei Ha siste arene vist seg a bli mer og mer

viktig og de bidrar med viktig kompetanse.

"Krig rammer menn og kvinner ulikt, og det er viké kjenne religionen og
kulturen man er i. I noen tilfeller egner kvinn@igoldater seg bedre enn
mannlige, for eksempel i situasjoner som har naeetiming av kvinner a gjare”
(Haakonsen, 2010).

Uttaler major Elin Rarvik i en artikkel pa forsvaedt. Denne problemstillingen er ogsa
synliggjort gjiennom FNs sikkerhetsradsresolusjo?518m kvinner, fred og sikkerhet.
Resolusjonens overordende mal er & gke kvinnetakédde og innflytelse i arbeidet med
forebygging, handtere og lgse konflikter (Unitedibias, 2000). Resolusjonen sees pa som
et ytterlig virkemiddel og motivasjon til & pavirkiegkt kvinneandel (Forsvarsdepartement,
2008). FN resolusjon 1325 er med andre ord enusjgsl som kan vaere med pa a gke

forstaelsen og motivasjonen for hvorfor militeenglstr har behov for flere kvinner.

"Det er et mal at kjgnnsperspektivet skal innarlesid Forsvarets
kjernevirksomhet, herunder operasjonsplanleggingnaater, trening og
utdanning, gjennomfgring og evaluering av operasjbr(Forsvarsdepartement,
2008, s. 77).

Befalsskolene har vaert apen for jenter siden 1gj/f&ste kvinne ble tatt opp pa
krigsskolen i 1978. 1 1985 fikk kvinner full tilggrtil alle militeere stillinger i Forsvaret. | de
siste regjeringsperioder fra 2001 har Forsvaret paditisk styrt av tre kvinnelige
Forsvarsministere. Disse har veert med pa a sepiglieisk fokus pa @kt kvinneandel i
Forsvaret, men de forelgpige resultater av dettékka fart til gkt kvinneandel. De mest
synlige resultater er at Forsvaret i lgpet av dedte arene har fatt sine farste kvinnelige

toppledere med admirals- og generals grad.
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1.2 Undersgkelsens formal og problemstilling

Satsningsomradet for gkt kvinneandel er godt p#litbrankret og behovet for kvinner i
militeere internasjonale operasjoner har vist skg én positiv effekt. | tillegg viser
forskning at mangfold vil ha en positiv innvirknipg@ organisasjonskulturer. Det store
spgrsmalet blir da hvorfor Forsvaret ikke klarendtivere flere jenter til & begynne i

Forsvaret og hvorfor Forsvaret ikke klarer a bebaldm?

Er det mangel pa vilje blant lederne? Er kultur@msnnsdominert at jenter ikke trives her?
Er det pa tide at vi menn kommer mer pa banen agkam om likestilling? Det kan stilles
mange sparsmal om hvorfor Forsvaret ikke oppndratiiske malsetningene. Min hypotese
retter seg mot manglende forstaelse og motivadpmt mannlige ledere i Forsvaret for
hvorfor Forsvaret ikke oppnar en starre kignnslsaaskal Forsvaret lykkes med
kignnsutlikningsmalene er det kanskje vi menn sairemdre forstaelsen av hvorfor
Forsvaret trenger flere kvinner og finne ut av lokaor kvinner og menn kan utfylle
hverandre for & skape et bedre Forsvar. | tillegckanskje menn i stgrre grad enn i dag

motiveres av menn i forhold til hvordan gkt kvinndal kan oppnas.

Hensikten med denne masteroppgaven er a forsaksta bakgrunnen til at Forsvaret ikke
lykkes med a implementere kravet om gkt kvinneandale utfordringer som dette

medfgrer for Forsvaret. Problemstillingen er derfor

Jeg vil, med utgangspunkt i de politiske besluteimegom gkt kvinneandel undersgke hvorfor
Forsvaret har store utfordringer med & implementéegpolitiske méalene som settes, ved a

studere historien samt undersgke hvilken grad detativasjon og forstaelser gkt

kvinneandel blant mannlige ledere i Forsvaret

For & svare pa dette har jeg valgt & undersgkdegonstillingen langs to akser. Den farste
aksen representerer en historisk analyse av diskunsikring kvinners rolle i Forsvaret.
Analysen ser neermere pa om holdninger til og fetsééfor kvinners rolle i Forsvaret har
giennomgatt noen endring over tid. | denne delestagtien undersgker jeg hvilken rolle
kvinnene har hatt og pa hvilket grunnlag de tokreikk disse rolleneVidere er det
interessant a stille spgrsmalet om hva som varrbakgor innfaring av verneplikt for

kvinner i 1942 og hvorfor dette ikke ble viderefart



10 Johan Hovde

Den andre aksen tar utgangspunkt i relevant tepfoiskning innenfor omradene

organisasjonskultur og ledelse.

De teoretiske perspektivene ser lederrollen sowiktiy katalysator for & oppna
organisatoriske malsetninger, i denne sammenhestifdse og motivasjon for gkt
kvinneandel. Organisasjonskulturteori danner gragbr & se hvordan kultur dannes og
hva som skal til for & endre eventuelle holdnirgmn preger Forsvarets kultur, som gjar at
kvinneandelen ikke gker. Ved a ta frem teori ondkiaderrollens kompleksitet er det
ledernes rolle som kulturbaerer som settes i fokiesl motivasjonsteori vil jeg ta frem
hvilke mekanismer som fremmer eller hemmer motaasjen organisasjon, samt hvilke

faktorer det er som motiverer ledere til 4 ivertesendring.

Den historiske analysen og det teoretiske persgaidianner grunnlaget for den empiriske
delen av studien, som bygger pa intervjuer av seksnlige ledere pa midlere og hgyere

niva i Forsvaret.
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2. Metode

Det a undersgke problemstillinger knyttet til sanmfsforskning, spesielt innenfor
organisasjonskultur, pa en kvantitativ mate stiiewv til et forholdsvis stort og
representativt utvalg av respondenter. Samtidigeanpene med rene kvantitative
undersgkelser av organisasjonskulturer og lede¢ldisse undersgkelsene kan bli oppfattet
som mekaniske, og at det kan veere lett & oversig@iklementer som er med pa a pavirke
kulturen (Hofstede, 1993, ss. 201-204). Av den grendet derfor ofte smart & kombinere
bade kvantitative og kvalitative data (ibid). Deftteholdet har jeg hatt en pragmatisk
tilngerming til. Det er problemstillingen som harrvavgjgrende for hvilket
undersgkelsesopplegg som skal gjennomfagres og annedgrunnlag for valg av

innsamling av empiri (Jacobsen, 2005).

Oppgaven tar utgangspunkt i det faktum at Forsvkkethar lykkes med a na de politiske
malsettingene for gkt kvinneandel. Til tross ferdl studier og kvantitative analyser ser det
ikke ut til at det finnes gode nok forklaringsmdédetil hvorfor malene ikke nas. En
historisk analyse i form av dokumentstudier avHkeril rolle kvinner har hatt i Forsvaret er
med pa a samle inn kvalitative data (Jacobsen,)2@08se dataene kan veere med pa a
skape en dypere forstaelse til menns holdning&wiiiner i Forsvaret. En annen mate a
innhente kvalitative data pa er & gjennomfgre uédievintervjuer (ibid). Det er vanlig a
benytte en intervjuguide som gir generelle retrings og styring av samtalene. Dette faller
da under semistrukturerte samtaler (Holter & Kadkgh 1996). Kvalitative intervjuer er med
pa & fa fram nyanser og detaljer omkring hvordamtlg av ledere opplever og reflekterer
rundt problemstillingen. Disse refleksjonene ocptienhe er det ikke mulig a fa frem ved

hjelp av et spgrreskjema som en kvantitativ metegessenterer (ibid).

Denne oppgaven har ikke som siktemal a fa frengeeerelle eller typiske, men snarere a
avdekke spesielle fenomener eller unike tilstaridi@cobsen, 2005), det som her undersgkes
er mannlige lederes forstaelse og motivasjon fokwikneandel. Det at jeg har valgt ut fa
respondenter gjar det vanskeligere a generaliser,samtidig vil en slik intensiv studie
gjgre det mulig & ga i dybden pa disse responderfteit). En fenomenologisk tilnaerming

med fa respondenter gjar det vanskelig a etteesicdalet om et representativt utvalg (ibid).
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Det kan ogsa hevdes at det & undersgke gradentarasjon og forstaelse ved hjelp av
kvalitative intervjuer i seg selv er en vanskeliglse. Samtidig er det grunnlag for & hevde
at kvalitative studier er eneste mulighet til d<f& i hypoteser som pa sikt kan fare til tiltak

som virker (Grimen, 2004).

2.1 Valg av forskningsdesign

Figuren under illustrerer forskningsdesignet fopggven

Problemstilling

Akse 1/ \Akse 2

Kvinners rolle og

Mannlige lederes

holdninger til kvinner i . )
motivasjon for kvinner

Forsvaret i historisk .
i Forsvaret

perspektiv

Pokumentundersgkelse Deduktiv, fra teori

-offentlige, St.meld. . .

til empiri
-offentlige rapporter
- Statistikk, bgker og

tidsskrifter

Intensiv, dybde
ikke bredde

-

Kvalitativ ] [ Kvalitativ ]

.

Figur 1: forskningsdesign

Akse 1 giennomfgres som en dokumentundersgkelse@semdel av kvalitative studier
med hovedfokus pé offentlige dokumenter, tidligerskning omkring kvinner i Forsvaret
samt annen aktuell literattur og statistikk pa aetaAkse 2 tar utgangspunkt i teori
innenfor omrader som organisasjonskultur, motivasj@g organisasjonsutviklingsteori.
Denne type strategi inngar i den deduktive metddesermingen gar i retning av & skape
noen forventninger om hvordan virkeligheten er,d@d samle inn empiri for & sjekke om

forventningene stemmer med virkeligheten (Jacoli2@o5).

Mye tyder pa at det ikke hjelper bare & si at il $la flere kvinner i Forsvaret, vi ma ogsa
bade mene og ville det. Det er derfor interessaat @eermere pa hvilke "offentlige”

argumenter som finnes for a gke kvinneandelensé dki forskningsdesignet gjgres dette
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giennom studie av bade primeer- og sekundzerkildetrtédretiske perspektivet i akse 2
bidrar med a forankre hvilken betydning lederroltem i forhold til organisasjonskultur,
samt hvilke faktorer som innvirker pa motivasjoret® sees i sammenheng med lederens
daglige og komplekse utfordringer. Deretter erideressant a undersgke hva et utvalg
ledere egentlig vet om hvorfor Forsvaret trengenker og hva de egentlig mener om
kvinners kvaliteter som Forsvaret kan ha nytteCatte danner grunnlaget for den empirisk

delen av oppgaven.

2.1.1 Historisk analyse

| den fagrste aksen undersgker jeg om det har vadring i de politiske holdningene til, og
hvilke offentlige argumenter som har veert brukbogkes om kvinner i Forsvaret, samt
hvilken utvikling det har veert sett med militeeriggl ayne. Dette for & se utviklingen av
hvilke roller kvinner har hatt i Forsvaret fra 19d@ fremover, og hvilke holdninger menn

har hatt til kvinner i militeere stillinger.

En slik analyse kan sees pa som en narrativ andlyse jeg ser pa hendelser og mennesker
som foretar handlinger i en spesiell sammenherigebtidsperspektiv fremover i tid
(Jacobsen, 2005). En slik historisk analyse karevezd pa a beskrive
organisasjonskulturen og gir muligheter til & semege pa hvordan historien kan bidra til &
forsta dagens utfordringer i forhold til at kraweh gkt kvinneandel ikke nas. Slike
dokumentstudier er godt egnet i forhold til & basken tilstand eller hvordan et fenomen
har utviklet seg over tid (ibid).

Hensikten med dette er a sette oppgaven inn i etekst for & skape en bredere og dypere
forstaelse for de utfordringer som har vaert ogfertiold til kvinner i ForsvaretDet finnes
ikke en objektiv sosial virkelighet, det finneséalike forstaelser av virkeligheten”
(Jacobsen, 2005, s. 27). Det er de ulike forstaelséorhold til hvordan og hvilke roller
kvinner har hatt opp gjennom tiden som danner dagat for de utfordringene Forsvaret

har i forhold til gkt kvinneandel i dag.

"For a forstd denne adferden, ma& man lete seg ftiaoe underliggende antakelser og
premisser som denne organisasjonen bygger(B&liein, 1987, s. 8). Historien om kvinner

i Forsvaret blir spesielt viktig i forhold til afstd kulturen som har veert representativ blant
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mannlige leder i Forsvaret. Dette kan igjen bidra forsta at organisasjonskultur sitter dypt

i organisasjonen og er av den grunn vanskelig &end

2.1.2 Teoretiske perspektiver

Akse 2 danner teorietisk forankring i forhold tihalagens mannlige ledere viser forstaelse
og motivasjon for kvinners plass i Forsvaret aké&e. Dette drgftes ut fra forhold i
organisasjonskultur, organisasjonsutviklings- samtivasjonsteori. Ved a bruke disse
teorietiske tilneermingene til motivasjon og forss&evil jeg danne en teoretisk forankring
som sammen med den historiske analysen skal igsggsnnom dybdeintervju av seks
utvalgte ledere som representerer kulturbaererdif@nivaer i Forsvaret. Teorien sier noe
om hva som er viktige faktorer for god ledelserhfud til blant annet ivaretakelse av
mangfold. De oppfatninger og den virkelighetsfaetsen som respondentene innehar blir
derfor sveert viktig i denne oppgaven, selv om dettévendigvis ikke kan forklare hele

problemstillingen i dybde og bredde

2.1.3 Intervju

Forsvaret er en mannsdominert arbeidsplass og detart fa kvinnelige ledere. Av den
grunn vil jeg undersgke motivasjonen og forstaeldant mannlige ledere. Ledere har en
viktig rolle i forhold til & utdanne og trene pensdl i Forsvaret. Ved & benytte fa
respondenter vil jeg kunne vektlegge og fa takni éiekeltes forstaelse og fortolkninger i
forhold til problemstillingens mer dype forstaelsan hva en bred kvantitativ tilneerming vil
kunne dekke (Jacobsen, 2005). Det er disse sonr omege gutter og jenter nar de begynner
I Forsvaret og det er de som organiserer og legleidaglig kontakten med soldatene. Dette

gjelder pa alle nivaer hvor utdanning foregar.

"For at organisasjonens gnskede kultur lettere dkaineinternalisereshos
medlemmene, ma lederen sgrge for at viktige kugtoebe — dvs. formelle ledere
og personer med hgy uformell status — preges aopége verdier og normer
som i hvert fall ikke star i motsetning til dentkén en gnsker a fremme.”
(Bang, 1995, s. 143)

Ledere blir derfor viktige kulturbaerere i Forsvai&et tar over femten ar a utdanne en

dyktig bataljonssjef’kunne sjefen for Haeren, Generalmajor Per Sverezl@popplyse i et
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foredrag i Oslo militeere Samfund 8. februar 201pedals uttalelse viser at disse fremtidige
lederne kan veere pavirket av holdninger og kultsoen ligger bakover i tid. Fremtidens
ledere blir formet og utviklet ved lang tjenestaeirfg og pavirkninger fra eldre offiserer
som kanskije ikke har de rette holdninger og fotsééf®r hvorfor Forsvaret har behov for

flere kvinner.

Utvalget av respondenter representerer midlerezygrie niva i Forsvaret og kommer fra
Heeren, Luftforsvaret og Sjgforsvaret. Det er tthazen 6 personer med en fordeling av 3

respondenter pa hvert niva.

Hgyere niva representerer gradsnivaet admiral/géngrflaggkommandgr/brigader, en fra
hver forsvarsgren. Ledere pa dette nivaet harlbetligy ansvar for sine avdelinger og
representerer saledes viktige kulturbaerere ogmaltieller ovenfor sine ansatte, som
opererer pa nivaene under i disse avdelingenee Datlet er ogsa ofte synlige rollemodeller

utover egen avdeling.

Det midlere ledernivaet representerer det som k#lakdet utgvende niva innenfor en
struktur, dvs. bataljon-, skvadron- eller skipssjeiva. Gradsnivaet som disse representer er
oberstlgytnant / kommandgrkaptein, en fra hvernemsgren. Disse er valgt som
respondenter, da det er disse lederne som i famsiang er ansvarlig for utdanning og
trening av gutter og jenter som mgter til farstegdjeneste eller starter pa befalsutdanning.
Ledere pa dette nivaet har dermed en viktig raidarmidle holdninger og den kulturen

som Forsvaret gnsker & bli assosiert med intertit omverden forgvrig.

Begge disse nivaene er valgt fordi de antas amginakest interessante informasjonen for a
belyse problemstillingen. Det har veert viktig arbpresentanter fra alle forsvarsgrenene for

a se om det er ulikheter med bakgrunn i ulike dsgmjoner og ledernivaer.

Jeg hadde pa forhand valgt meg ut aktuelle kanelidaim jeg gnsket & bruke som
respondenter og tok personlig kontakt per teleétierfulgt av e-post hvor jeg beskrev
arsaken og hensikten med intervjuet samt omfaihggen av de forespurte kandidatene var
negative til & bli intervjuet om dette. Ca. en fikeselve intervjuet skulle giennomfgres
sendte jeg intervjuguiden til respondentene. Detidi respondentene skulle fa mulighet til

a forberede seg.
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Det a foreta intervjuer innenfor et emne som dedte medfgre at respondentene kunne
komme til & svare "politisk korrekt Skulle jeg kunne belyse hvilke forstielse og
motivasjon den enkelte innehar, gnsket jeg en égéduortrolig samtale, slik at respondenten
relativt fritt kunne fortelle om sine tanker om kwer i Forsvaret. Hensikten med dette er at
respondenten selv skulle fortelle om de tankerata forhold til kravet om gkt kvinneandel

I Forsvaret (Jacobsen, 2005).

Malsettingen med intervjuene var a fa frem inforjma®g forklaringsvariabler om
forstaelse og motivasjon. Jeg gnsket & apne ot feg kunne ta tak i respondentens
ytringer og utsagn samtidig som jeg sikret meg &bw innom de temaene jeg gnsket i
lgpet av samtalen. | tilfelle respondenten vanlitiég til @ meddele seg, eller ikke sa ut til &
ville bergre noen av de temaene jeg har tgjgdinom pa forhand, sa kunne samtalen dreie
mot et mer semistrukturert intervju (Holter & Kdlkrg, 1996). Jeg utarbeidet en
intervjuguide (vedlegg 1) med apne spgrsmalenessaiife gi rom for refleksjon og tanker.
Hensikten med dette var a fa frem hva de egenttiggnom tema, samtidig prave a unnga

politisk korrekte svar.

Det ble giennomfart et prgveintervju og pa bakgrammlette ble det foretatt noen endringer
slik at intervjuet ikke skulle bli for langt. Intguet hadde ikke til hensikt & vare mer enn en
time. Far intervjuet startet ble respondentenetgpurde hadde lest intervjuguiden som var
tilsendt. Majoriteten av respondentene hadde sediem, noen mer grundig enn andre. De
som hadde forberedt seg best, viste seg a vaemagsnivaet oberstlgytnant/
kommandgrkaptein.

Intervjuene ble gjennomfart pa kontoret til respamtén. Dette ble gjort pa bakgrunn av at
jeg da er pa "hjemmebane” hos respondenten. Mdd dalget gnsket jeg & oppna en mer

rolig og fortrolig samtale (Grimen, 2004).

| forkant av intervjuene hadde jeg skt om tills¢elor & samle inn data som omhandler
personopplysninger. Prosjektet er godkjent av Nesskfunnsvitenskaplig datatjeneste AS

(vedlegg 2). Respondentene ble informert om dgdétengm tilsendt informasjon far selve

! Med politisk korrekte svar tenker jeg her pa apoeglenten legger opp til & forsvare politiske argatar, holdninger og meninger som
samsvarer med samfunnets generelle oppfatning
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intervjuet, samt at dette ble gjentatt muntligseive intervjuet startet. Dette var viktig for a
fa respondentene til & fale at de kunne veerd fiigshakke og ikke veere bundet av noe, eller
at resultatet skulle komme dem i disfavar. Intezvi@ ble tatt opp pa en digital diktafon,
etter samtykke med respondentene. Fordelen mesleledt samtalen kan flyte mer fritt
samt at transkribering av intervjuene blir enklegemer ngyaktige. Ulempen kan bli at
respondentene ikke snakker fra "hjertet” nar deavellt som blir sagt blir tatt opp
(Jacobsen, 2005).

Analysen og fortolkningen av dataene som ble inmstaamderveis i prosessen og under
intervjuet foregikk fortlgpende. Arsaken til dettar at jeg métte foreta fortolkninger og
analyser under selve intervjuene for 8 komme vidpresessen (Grimen, 2004). Etter hvert
intervju ble disse transkribert. Nar alle interyjeevar gjennomfart ble svarene som den
enkelte gav limt sammen i semantiske bolker, dlitted skulle bli enklere & finne
forklaringsvariabler. Selve analysen ble gjennotnfed & sammenstille og analysere hva
hver enkelt respondent hadde svart innenfor delenkategorier av spgrsmal i
intervjuguiden. For deretter a finne felles mgnstreenfor hver av de to grupper av ledere
som ble intervjuet. Dette farte til at jeg fikk lerdagkt om det var mgnstre i det innsamlede
materialet. Ved & analysere pa denne maten skedfebeg oversikt over hver enkelt
respondents svar, samt fikk muligheten til & unaleesom det var noe forskjell mellom de to

grads- og ledernivaene jeg hadde i utvalgt.

2.2 Avgrensninger

Jeg vil ha hovedfokuset pa kvinner som er militazbeidstakere, da disse blir tilsatt pa
andre vilkar enn kvinner som sgker seg til sivildirsger i Forsvaret. Selv om ogsa sivile
kvinner vil kunne pavirke miljget, tienestegjgrafee pa kjgkken, lager, saksbehandlere pa
kontor eller i hgyere staber og har som oftest ikderkontakt med de militeere avdelinger

som har soldater.

En annen viktig avgrensning som jeg gjar er i ftatho utvalget av respondenter. Dette
kijennetegnes som en sma N-studie hvor jeg gardetylpa noen fa utvalgte mannlige ledere
pa ulike niva i Forsvaret. Hensikten med dybdeirjteme er & fa et mer nyansert bilde av
fenomenet som undersgkes (Jacobsen, 2005), itiffette mannlige ledere sine holdninger

0og motivasjon til kvinner i Forsvaret.
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3. Historisk analyse: Kvinners rolle i Forsvaret

Edgar H. Scheins stiller i boken organisasjonskultuledelse spgrsmal om kulturendring er
mulig?"For & na en bedre forstaelse pa et dypere niva ddunne dechiffrere mgnsteret,
for bedre & kunne predikere framtidig atferd, trengi en bredere forstaelse av begrepet"
(Schein, 1987, s. 15). Bakgrunn for dette kapitetedt forsgk pa & danne en oversikt over
hvilke holdninger det har veert politisk og i Forsta forhold til de roller kvinner i

Forsvaret har spilt eller tatt initiativ til seliden 1940 og frem til i dag.

Jeg har valgt a starte med felttoget pa Norge, de¢er viktig & vaere klar over at fgr denne
tid var ogsa kvinnene representert i og under @ikt operasjoner. Kvinners innsats og
betydning i og under krigsliknende handlinger kakkes helt tilbake til vikingtiden.
Gjennom store deler av perioden som her belyseddiareert betydelig politisk debatt rundt
spgrsmal om behovet for kvinner i militaeret, elieilken rolle de skulle ha. Fra et
militeerfaglig stasted kan det virke som om forstéeli forhold til behov og rollen kvinner

har hatt og skal ha, har veert av en annen karakteden politiske.

Nar nasjonens eksistens har veert i fare eller mégéNaktivt deltar i krigshandlinger (les
Afghanistan) har det ogsa veert politisk vilje ogstaelse for at jenter skal kunne delta i
krigshandlinger. Men under geopolitisk stabilitat kle politiske miljgene pa stortinget ikke
vist vilje til at kvinner skulle kunne tjenestegigggom militaer i Forsvaret. Fra et militeert
stasted ble kvinner sett pa som en viktig ressans, pa lik linje med menn gjar en viktig
jobb. Militeert sett er det behovet for kvinner gjem de tre fasene som blir beskrevet fra
felttoget i Norge gjennom etterkrigstiden og tidemlikestillingsloven ble innfgrt i 1985 og

fremover som er fokuset.

3.1 Feltoget pa Norge, betydningen av kvinner

Kvinners rolle i Forsvaret har utviklet seg ovet. frar andre verdenskrig hadde stort sett
kvinnene roller som sykepleiere, kokker eller atld#ok i arbeidet innenfor annen
forpleiningstjeneste pa frivillig basis. Kvinneneganiserte dette selv ved at de opprettet
egne frivillige organisasjoner som hadde som forénstiatte militeeret pa best mulig mate.
Fra 9. april frem til 10. juni 1940 under felttoget Norge sto det omkring 80 000 kvinner i



Johan Hovde 19

forskjellige frivillige organisasjoner som haddesv lyst og et selvfalgelig mal om &
forsvare landet. Det dreide seg om alt fra sykepdgilotter, telegrafister og Kvinnenes
Arbeidshjelp osv., men ingen av disse fikk mobiiisgsorde fra Forsvaret (Veerng & Sveri,
1990, ss. 28-32). Til tross for dette, valgte makganer a melde seq frivillig til forskjellige

typer hjelpetjenester.

Under omstendigheter som nar landet er i krig kan kanskje ikke forvente annet enn at
alle faler et ansvar for & frigjgre landet igjeret@ar mange kvinner som hadde et intenst
gnske om a delta aktivt under operasjonene, ogadehange som gjorde det ogsa.
Tjenestene som de meldte seg til var alt fra Iejpejder, sanitet, sekretaer, telegraf og
telefontjenester. Kvinnene gjorde en stor innsatsfstgtte opp under de norske styrkene i
disse dagene, men farst og fremst gjorde kvinnalleeyr innenfor stattetjenester som ikke
krevde oppleering utover det de kunne fra far. BEt€eijuni nar felttoget var over, fortsatte
kvinnene sin kamp for Norges frihet her hjemmeldg iminst utenfor landets grenser
(Sveri, 1998).

3.2 Kvinners bidrag under andre verdenskrig, verneplikt for
kvinner

Under frigjgringen av Norge var det mange kvinrensle engasjert i og av
motstandsbevegelsen. Kvinnene engasjerte seg @ngésjert i hjemmefrontsarbeidet. Det
var et nettverk av kvinner som stgttet opp undermtningsvirksomhet og som ga annen
statte til norske og allierte agenter. Kvinnendadeaktivt i arbeidet med produksjon av
illegale aviser, samt fremskaffelse av dekkadresgdalske identitetspapirer for agentene i
hjemmefronten. Noen av kvinnene deltok i aktiveaagje- og likvideringsoppdrag, atter
noen var med i oppbygging og ledelse av etterrgiarganisasjoner og agentceller
underlagt hjemmefrontens nettvetidnder okkupasjonen deltok kvinnene pa lik fot med
mennene i det illegale arbeidSt.meld.nr.32, 1945-1946, s. 12). Norges mestt&jeg
hgyest dekorerte mann gjennom tidene Gunnar Sgnstehuttalt atuten kvinnene hadde
det ikke gatt(Sveri, 1998, s. vedlegg 2). Fra a veere i stgtrglkk flere og flere kvinner
over til & bekle stillinger av mer operativ karaktdenne perioden, de fikk oppleering og

drev med oppleering av personell.
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Tvungen verneplikt for alle kvinner mellom 18 og#&0som oppholdt seg i Storbritannia ble
innfart 24. juni 1942 av regjeringeitorsvarets og totalforsvarets personellbehov faurler

i stor grad hvorfor ordningen ble innfart(Orsten, 1999, s. 26). Tjenesten som kvinnene
ble satt til var sanitet, forpleiningstjeneste sapkretariatarbeid i staber. Noe senere fikk
ogsa kvinner muligheten til & tjenestegjgre innesfomband og sjafartjeneste. Det a
integrere kvinnene i Forsvaret den gang var ingéelgobb i forhold til lann, uniformer,
militeere grader, bo forhold etc.. Etter en tidjgtknega Haeren alle kvinner vanlige militeere
grader og lann, de fikk ogsa tilpassede uniforreft- og Sjaforsvaret hadde ogsa
utfordringer med integreringen av kvinnene, sonmbéanet utgjorde en betydelig del av
stabsfunksjoner som ble ivaretatt i London. Kvinvar ogsa representert ved polititropp
utdannelsen som foregikk i Sverige, men ogsa leehbVedvekten av kvinnene utdannet

innenfor sanitets- og forpleiningstjeneste (Vaerng\v&ri, 1990).

Under frigjgringsdagene i 1945 var ikke kvinnenessglt synlige i bildet, selv om flere av
kvinnene hadde hatt fremtredene roller bade i Milog andre sentrale organisasjoner og
funksjoner. Det store flertall av kvinnene som hatdnestegjort i Forsvaret under krigen
gikk tilbake til det sivile liv, men det var ogséange som fikk sivile jobber i Forsvaret, da
primaert som sekreteerer. Sveert fa kvinner fikk nigtgn til & fortsette sin militeere karriere,

selv om de gnsket det og Forsvaret hadde behalefar(ibid).

Det kunne veere grunn til a tro at kvinneandelea ndrske militeere styrkene var en
betydelig andel sett i forhold til at det ble inrtfigerneplikt for kvinner i denne perioden.
Dette stemmer ikke. En opptelling som er foreteénvat kvinneandelen utgjorde fire
prosent av de norske militeere styrkene (Veerng &iS¥890). Sammenlignet med i dag er
det ikke vesentlig stor forskjell pa andel kvinrién forklaring pa hvorfor andelen ikke var
hgyere kan ligge i at det var veldig mange jenden sgkte om fritak og fikk det av
forskjellige grunner, samt at muligheten til a $ette i militeeret under samme vilkar som

menn ikke var tilstede (ibid).

Kvinnene som meldte seg frivillig til tjieneste aded farst og fremst innenfor
stattetjenester. Dette fortsatte da det ble innvfemeplikt for kvinnene. En av arsakene til at
det ble innfart kvinnelig verneplikt for norske kwier i Storbritannia, var at her var det flest
jenter samt at behovet for arbeidskraft var stmest forhold til hvordan de norske styrkene

ble administrert og ledet (Orsten, 1999). Innfam@vgverneplikt for kvinner under andre
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verdenskrig var farst og fremst nadvendig for dkediehovet for arbeidskraft. Det kan ikke
sees pa som noe likestillingspolitisk mal at detibhfart kvinnelig verneplikt (ibid). De

aller fleste land i Europa brukte kvinner i miliggastillinger under den andre verdenskrig. En
skulle pa bakgrunn av at det ble innfart kvinnekgneplikt tro at kvinneandelen var sveert
hgy, men statistikken viser at den kun var paresgdiosent i denne perioden (Veerng &
Sveri, 1990).

3.3 Etterkrigstiden (1945-49) fremtiden for kvinner i
Forsvaret avgjgres, kjgnnrollemgnster blir avgjgrende

Etterkrigstiden ble preget av debatt rundt kvinnedere rolle i Forsvaret. Det ble en
politisk debatt som i hovedsak gikk ut pa om detllskveere lov for kvinner a jobbe i
militeeret og om det skulle veere verneplikt elldelor kvinnene. Det var flere kvinner som
var eller ble sivilt ansatt, men muligheten tilékle militeere stillinger var meget begrenset.
Debatten dreide seg pa nytt omkring kvinner ogkevilrolle de skulle ha eller om de skulle

ha noe rolle i Forsvaret i det hele tatt.

Forsvarets eget personell hadde gode erfaringelj@enéehe under krigen, da spesielt i ikke
stridene stillinger (St.meld.nr.32, 1945-1946)etipden 1946 til 1947 gjennomfarte Haeren
befalskurs for kvinner som hadde tjenestegjortgland eller i frivillig tieneste i Sverige
under krigen. Disse kvinnene fikk kurs innenfor samd, administrasjon og delvis ogsa som
troppsbefal. Det meldte seg langt flere kvinnedisise kursene enn det var plass'til, og
erfaringene fra oppleeringen er meget godg&t.meld.nr.32, 1945-1946, s. 12). Kvinnene
ble organisert i egne kvinnekompanier, men fikk senutdannelse som mennene. | denne
perioden utgjorde kvinneandelen i Haerens sambdinprésent. Denne ordningen ble senere

stoppet av de politiske miljger.

| mai 1946 setter Stortinget ned et eget utvalg skatie utrede kvinners rolle i Forsvaret. |
utvalget var det dissens omkring allmenn verneftikkvinner, men innstillingen til
Stortinget gikk til slutt ut pa en anbefaling onmfiaring av kvinnelig verneplikt
St.meld.nr.32 1945-1946... debatten som fulgte i kjglvannet av disse fagstae var i stor
grad preget av en sivil-militeer konfrontasjon, dkarsvarets behov for arbeidskraft mgtte

liten forstaelse hos de sivile myndighe(@tsten, 1999, s. 15). Dette medfarte en bred
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politisk debatt som til slutt endte med at davaeeguulitikere pa tross for positive
innstillinger ikke gikk inn for kvinnelig verneplikdette gjaldt ogsa kvinnelig deltakelse i
Tysklandsbrigaden (Vaerng & Sveri, 1990). P& bakgaindette besluttet Forsvaret i
desember 1947 at all militser opplaering av kvinketls opphgre med umiddelbar virkning
(ibid).

Mye av bakgrunnen til at kvinnene ikke ble sendfegneste i Tysklandsbrigaden var at det
var strek motstand mot dette blant kvinner i faefilge kvinneorganisasjoner, spesielt i
"Kvinneligaen for Fred og Frihet” som beskyldte &earet for a planlegge
bordellvirksomhet for norske soldater i Tysklandllégg mente de at kvinner ikke var tjent
med a bli en del av den maskuline kulturen somtaeikt representerte (Vaerng & Sveri,
1990).

Til tross for at militeerfaglige utredninger anbégakvinnelig vernplikt og erfaringene fra
haerens kursing og organisering av kvinner, gikkotieevalgte politikere mot dette. Dette
var med pa & sette kvinners rett til & tjenestegg@m militeer i Forsvaret mange ar tilbake.
En av de viktigste arsakehe. synes & veere at stortingspolitikerne og samfugeeerelt
ikke var modent for & knytte kvinnene sterkergdikvaret, da en slik ordning ville bryte

med det tradisjonelle kjgnnsrollemgnsteret somgitrpgrioden”(Orsten, 1999, s. 27).

| hovedsak var det mangel pa mannelig arbeidskrptte gode erfaringene som spesielt
Hzeren hadde gjort seg, som var hovedarsakenRdravaret gnsket kvinner som militaere
arbeidstakere. Bade fra Forsvarsdepartementeadgdmilitzert hold 1a det et gnske om a
innfare kvinnelig verneplikt. Mange kvinneorganjsagr var motstandere mot dette,
kvinnene var ikke tjent med a tilhgre en maskulittlk som Forsvaret representerte. Ved a
innfare kvinnelige verneplikt ville det medfgrebetidd med datidens oppfatning av

etablerte kjgnnsrollemgnstre.

3.4 Holdninger til kvinner endrer seg

Perioden fra ca 1950 frem til midten pa -80 tdiiagrer preg av kvinners kamp om like
rettigheter sett i forhold til muligheten til atiestegjare i Forsvaret som militeer. | 1953
bestemte Stortinget at kvinner kunne verves, meleuforutsetning av at de fortsatt var fast

sivilt ansatt og statusen forble sivil. Samtidignsdette skijer, blir det vedtatt & opprette egne
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kvinneinspektgarstillinger i hver av forsvarsgrendrensikten med disse stillingene skulle
veere a arbeide med verving av kvinner, samt orgemisvinnetjenesten i Forsvaret (Vaerng
& Sveri, 1990). Gjennom hele -50 tallet arbeidehkene med statusheving av kvinner og
det ble forsgkt & opprette egne kvinnekorps i fiddglle forslag som ble fremmet ble mer
eller mindre underkjent av politiske myndighetet9b7 vedtar Stortinget en ordning som
gikk ut pa at kvinner kunne mobiliseres, men dsiigle skje pa frivillig basis og de matte
veere sivilt heltidsansatt i Forsvaret. Mange mayentiffiserer sa ikke helt behovet for alle
kvinnene som ble tilsatt i sivile stillinger (ibidpet var pa et tidspunkt 2500 kvinner som
mer eller mindre bekledde stillinger som var tikemiliteere oppgaver ved en mobilisering.
Dette gjaldt spesielt stillinger innenfor kontrolj varslingstjenesten (ibid). Utfordringen
med de som satt i disse stillingene var at de Hddde fatt militaer oppleering, noe som
medfarte at de ikke visste hvordan de skulle te pdrseg selv ved en eventuell
mobilisering og de fikk heller ikke utlevert unifar De var derfor heller ikke beskyttet av
Genevekonvensjonen. Dette var noen av utfordringeneen mobilisering ville medfare.
Det var bare noen fa mannlige offiserer som stmtfsem og frontet hvilke utfordringer
dette innebar, men det store flertall forsto ikkelgpemet og skjgnte ikke hvilken verdi disse

kvinne utgjorde (Veerng & Sveri, 1990).

Midten av 1960 og hele -70 tallet var preget ankekamp og kravet om likestilling for
kvinner i Norge. Denne kampen gjaldt ikke barerh@dd til kvinners muligheter i militeeret,
men ogsa generelle rettigheter i samfunnet somevimtok som en selvfalge. Forsvaret
endrer i denne perioden ogsa sitt syn pa hvordamé&v kunne tilfare Forsvaret en verdi.
Det var spesielt to forhold som |4 til grunn fottde Den fgrste grunnen til endret syn var
forestillingen om at kvinner er fysisk svakere eme&nn og av den grunn ikke var egnet til
militeer deltakelse, da dette ville ga utover strinlg operasjonsevne. For det andre mente
Forsvaret at de gkonomiske og forlegningsmessitiegaetsene ikke var til stede (Orsten,
1999).

Mange kvinner gikk ogsa hardt ut mot forslag orkwamner skulle gjgre tieneste i militeeret
pa like linje som menn. Selv forslag om at kvinskulle tienestegjare i ikke stridende
tieneste ble av kvinnene selv dgmt ned. At kvirgkeille std under mannelig militeer
kommando fant de seg ikke i (Sveri, 1998). ForaMaleidentifisert med en maskulin
verden, som kvinnene ikke var tjent med a veereetand Selvfglgelig var det mange

kvinner som mente at kvinner hadde sin plass ivewes og at innfaring av verneplikt for
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kvinner ville veere et viktig ledd i likestilling niem kvinner og menn (Veerng & Sveri,
1990).

1 1970 ble det satt ned et eget utvalg, Nygaarddget, som skulle utrede kvinners rolle i
Forsvaret. Utvalget skulle utrede og komme meddgrem hvordan man best og mest
effektivt kunne integrere kvinner i Forsvaret. Datlaget som hadde st@rst oppslutning var
forslaget om at kvinner som hadde tilknytning tr§varet i fredstid ogsa kunne
mobiliseres, samt at de skulle tildeles militeeiedgr. Kvinner og menn skulle med dette
likestilles og dette var en betydelig status gkrifughold til tidligere. Forslag om a innfare
verneplikt for kvinner farte ikke frem. Forslagehat kvinner skulle fa apen tilgang til
Forsvarets skoler vant heller ikke frem. Alle fagslom verneplikt for kvinner ble blankt
avvist av Storting og Regjering. Kvinner kunne gstegjare i Forsvaret, men det matte veere
pa frivillig basis. Daveerende kvinneinspektgr Hsth Sveri var selvfalgelig ikke enig i
dette og mente at na matte kvinner fa like rettighsom menn (Orsten, 1999).
Forsvarssjefen stgttet kvinneinspektgrens syn tig ke tatt med i innstillingen til
Stortinget som foreld i 1973. Stortinget slutteg 8eforsvarssjefens innstilling i 1977, til
tross for at det ogsa var stor skepsis blant mgemlnsatte i Forsvaret (Veerng & Sveri,
1990).

| lapet av perioden skifter Forsvaret fra a veergtpotil 4 innta en mer lunken holdning til
kvinner i militeeret. Hele denne perioden beerer pregiotsetninger og polarisering mellom
den militzere ledelse pa den ene siden og de alitisyndigheter pa den andre omkring
debatten om kvinner i Forsvaret. Flere mannligeseféer i Forsvaret var bekymret over de
fysiske egenskapene til kvinnene og at dette gilleitover stridseffekten til Forsvaret, men
ved a integrere kvinner i ikke stridene stillingdle dette frigjare menn til stridene
stillinger. Dette var et hovedargument for kvinnBorsvaret. Forsvaret mente at de
strukturelle forholdene ikke var til stede, verlgkonomisk eller infrastrukturmessig. Den
starste og mest positive endringen for kvinnerrskaret kommer i 1977 da kvinner far
tilgang til & bli fullt integrert med tilgang til fenestegjare i militeere stillinger, men fortsatt
med en klausul om at de kun har tilgang til ikk&dsihde stilinger. 11985 fikk alle kvinner i
Norge "fri" tilgang til alle typer militeere stilliger i Forsvaret, de fikk ogsa anledning til &
avtjene verneplikt pa frivillig basis. Dette vaks@r etter at Likestillingsloven (lov av 9.
juni 1978 nr 45) tradde i kraft. Formalet med deluven var & fremme likestilling mellom

kignnene, samt a sikre spesielt kvinners deltakedamfunnet. Det kan med andre ord se ut
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som om Forsvaret levde i et fem ars vakuum fgrridse tatt pa alvor og apnet opp for at
ogsa kvinner kunne ha muligheten til 4 tiltre ealyper militeere stillinger. Selv om
likestillingsloven har kommet, har ikke dette metifmen vesentlig hgyere kvinneandel i

Forsvaret, men er likevel et viktig virkemiddel.

3.5 Veien videre

Siden tusenarsskifte har Forsvaret endret karéieter vaere et invasjonsforsvar til a bli et
innsatsforsvar. | Strategisk konsept for Forsvaeskrives denne overgangen og
innsatsforsvar blir definert soifMed innsatsforsvar menes et forsvar som raskt og
fleksibelt evner og lgse oppgaver som i hovedsaivanétas nasjonalt,...Videre heter det
"Det ma ogsa kunne mgte de krav til holdningekletig ledelse som preger et moderne
samfunn”(Evne til innsats: strategisk konsept for Forsy&@09, s. 55). Endringer av
Forsvaret de siste ti arene og implementering aekiyologi burde ha medfert at flere
kvinner sgkte seg inn, med bakgrunn i at Fors\arbtitt mer teknologisk og krever
tilleggskompetanse utover grunnleggende soldatiger8a har ikke skjedd. Krigens karakter
er blitt endret med hensyn til hvilke kapabilitetgy hvilken teknologi som benyttes, men

fortsatt er krigens natur uforandret (Andreassdndalls, 2009).

Det er i dag flere jenter enn gutter som fullfarigleregdende og hagyere utdanning innen
normert tid og jentene har hgyere snittkaraktergntene (SSB, 2008). Ser man jenter
kontra gutter i denne sammenheng burde motivasjph@mekruttere flere jenter veere til
stede. Pa -90 tallet definerte Forsvaret at délithen kunnskapsbedrift pa grunn av de
store omstillingene og investeringene i nye tekgiske systemer (Ersland, Eriksen, &
Moland, 1999). Ut fra dette perspektivet trengensiaret personell som er motivert og har
eller er villig til & ta hgyere utdannelse for &l effekt av disse investeringene. Det kan
veere grunn til a tro at fokuset pa rask omstillag gatt pa bekostning av andre viktige
tiltak som ma gjennomfares under omstillintleaske teknologiske endringer medfarer
gjerne uforutsette konsekvenser, vi skifter ikkdrtinger og verdier i samme tak{Strand,
2007, s. 201).

Forsvaret har gjennom blant annet "Handlingsplanikestilling i Forsvaret (1986-90)”,

"Forsvarsdepartementets handlingsplan for rekintjeav kvinner til Forsvaret 1995”,
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"Forsvarssjefens satsingsplan for rekrutteringawrer til Forsvaret, 1996” og
"Forsvarssjefens verdigrunnlag fra 1998” samt "Farsts likestillingspolitikk” pravd a
rekruttere flere kvinner uten a lykkes nevneverfig.fleste av tiltakene i disse
handlingsplanene var og er rettet direkte mot kemen Det kan se ut til at tiltakene ikke gir
den gnskede effekt fordi kvinneandelen fortsagtiderundt atte til ni prosent. Andelen
kvinner i Forsvaret er relativt konstant uavheraydvilken kontekst Forsvaret er i. Det
"nye” Forsvaret operer under fijerne himmelstrgk ’)gmmede kulturer, for eksempel i
Afghanistan. Under operasjoner i Afghanistan hawas seg at kvinner utgjar en forskjell i
den forstand at de kommer i kontakt med kvinnebag pa en annen mate enn mannlige
soldater gjar. Dette gjar at kvinnelige soldateaffe til veie viktig informasjon som er med
& pavirke etterretningsbildet til operasjoner sdw gjennomfares (Andreassen & Ingalls,
2009). Disse viktige fordelene har bidratt til ar§varet har satt fokus pa genderperspektivet
giennom FNs sikkerhetsresolusjon 1325 om kvinmed 6g sikkerhet, noe som skal veere
med pa a skape gkte motivasjon og forstaelse¢kidttere flere kvinner

(Forsvarsdepartement, 2008).

En av utfordringene med a rekruttere jenter eeafattsatt eksisterer holdninger om at
kvinners fysiske forutsetninger ikke egner sed tiere i stridene stillinger, men innenfor
omrader som dekker de tradisjonelle kjgnnsrollert@srsmm sanitetstjeneste og de mindre
fysisk krevende stillingene blir kvinner fult utséptert (Orsten, 1999). Dette til tross for at
Forsvarets overkommando i 1984 etter en omfattshadie og vurdering av kvinners
fysiske og psykiske yteevne konkluderte med atkdket foreld noen anatomiske eller
fysiologiske grunner som argumenterte mot at bégmen kunne fa adgang til militaere
stillinger, det veere seg stridene som ikke stridsitienger (ibid). At det i dag eksisterer
holdninger som er motstandere av at kvinner vedgamiliteer karriere, finner vi igjen i flere
antropologiske studier. Blant annet er det gjenmwtrén slik studie i Telemark bataljonen.
Standardfrasen fra et mannsperspektiv er at em&ikke vil kunne klare a beere sin skadde
kollega ut av en farlig situasjon om dette blir gk, eller at jenter i uniform vil kunne ha
negativ pavirkning pa moralen i en avdeling (TadlaR009). Dette er holdninger som vi
kjenner igjen fra debatten da kvinner ikke skukdtali Tysklandsbrigaden, da kvinner
kunne pavirke moralen til de mannlige soldatenesi@r, 1999). Altsa eksisterer det fortsatt
holdninger og kulturer som sier at den generellanmex fysisk bedre skikket enn de fleste

kvinner, og at kvinner kan fgre til negativ paviitkgn av moralen i en avdeling.
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| henhold til en relativt ny undersgkelse foretatfprofessor Joshua S. Goldstein ved
University of Massachusetikan denne myten avlives. Han har, i en amerikansk
undersgkelse, pavist at det ikke er noen forskjellom den gjennomsnittlige kvinnelige
soldat og den gjennomsnittlige mannlige kollegadsirgjelder fysiske egenskaper. Altsa
klarer kvinner & utfare de samme fysiske oppgawer en mann. Det vil med andre ord si at
jenter og gutter i utgangspunktet har de sammedeminger for a gjgre en militaer karriere,
tatt dette i betraktning. Denne argumentasjonenrkenogsa frem i studien Monolitt eller
Mosaikk? "Pilotundersgkelse med saerlig fokus pautedring av kvinner i Forsvaret og
programutkast for studier av kultur i Forsvaretohen kvinnelig offiser utaler:

"Ei jente pa 55 kg som beerer 40 kg oppakning, bake¥ av sin egen vekt og

far paes av gutta nar ho sliter med det — guttaze8% kg — og baerer da bare

40 % av egen vekt. Hvem er egentlig svak da?”
(Ellingsen, 2008, s. 48).
Det kan kanskije stilles spgrsmalstegn ved Forsvéysiske krav i forholdet mellom gutter
og jenter. Det blir feil & male gutter mot jentdoihold til fysikk. Det er i dag forskjellige
fysiske krav mellom gutter og jenter og slik bgt dere, vi ma male gutter mot gutter og
jenter mot jenter. Det ma ogsa vaere slik at kvien®a tilfredsstille de fysiske kravene som
blir satt til det & veere soldat, men en bgr sltsammenligne disse jentene mot guttenes
malestokk.
Utover -90 tallet tar bade Forsvarsdepartementétoogvares ledelse til orde for gkt
kvinneandel. Forsvaret selv gjgr dette gjennonrim@dandlingsplaner som for eksempel
gjennom Forsvarssjefens satsingsplan for rekratjeav kvinner til Forsvaret fra 1996,
Forsvarssjefens verdigrunnlag fra 1998 og Forssaditastillingspolitikk. Fra
departementets side kommer blant annet Handlinggptdikestilling i Forsvaret (1986-90)
og Forsvarsdepartementets handlingsplan for rekimg av kvinner til Forsvaret av 1995.
Bade departementet og Forsvarets ledelse er gjediss® opptatt av mangfold og likeverd
for begge kjgnn. Det legges opp til en rekke tikakn skal implementeres for & gke
mangfoldet, samt at verdigrunnlaget skal bidra tike forstaelsen og veere en rettesnor for
hvordan ansatte opptrer i det daglige (Forsvarestat®98). Til tross for disse bidragene

skjer det ikke vesentlige endringer i forhold tibke kvinneandel.

2 Ref. Gender seminar 13. Januar 2010 i Fanehallékedshus festning. "Gender and Military Operatiowhat is the value added?”
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Fra 2001 settes det et betydelig politisk presEqgrévaret for a gke kvinneandelen. Dette
skjer i all hovedsak gjennom stortingsmeldingerforsvaret. Elbjgrg Lewer var en kort
periode inne som forsvarsminister pa slutten a0 taflet, mens det fra 2001 for alvor
kommer kvinnelig ledelse inn i departementet somed pa a prege den kvinnepolitiske
satsningen i Forsvaret, uten at det kan sies dtatdtidratt til noe i forhold til
maloppnaelse.

Kjgnnsngytral verneplikt blir av mange pekt pa sanaiktig tiltak i forhold til & rekruttere
flere jenter til offisersyrke, samt et viktig likéBngspolitisk tiltak. | farste omgang har
regjeringen vedtatt kignnsngytral sesjonspliktj@esees pa som en viktig arena for a
rekruttere flere kvinner til Forsvaret og for adfedre dagens seleksjons- og
rekrutteringsverktay. (Ot.prp.nr.41, 2008-2009).

| Stortingsmelding nr. 36 2006-2007 fremkommereatetekke tiltak for a gke
kvinneandelen. Disse tiltakene kom frem blant aisoet en konsekvens av at
Forsvarsdepartementet i 2006 satte ned et egdgytidtvalg for starre kvinneandel i
Forsvaret’ som skulle fremme forslag til tiltak for & gkeikmeandelen. De foreslétte tiltak
fra dette utvalget ble stort sett til de tiltakesoen kan leses i Stortingsmelding nr 36 2006-
2007. | hovedsak er tiltakene delt opp i syv howetdgper som dekker over alt fra
opptaksrutiner til skoler, forskning pa kultur ogldninger samt holdningsskapende arbeid i

forhold til & bedre situasjonen for kvinner i Faasst.

Et av tiltakene i Stortingsmelding nr 36 2006-2@0 At det skulle opprettes en funksjon i
forsvarstaben som skal ha et seerskilt fokus p&tilkegsarbeid. Forsvarsstaben ved
personellavdelingen (FST/P) har opprettet en etiing pa oberst/kommandgr niva som er
i henhold til dette og skal ha som hovedansvabBganed a utvikle, vedlikeholde og falge
opp likestillingsarbeid i Forsvaret (vedlegg 4).rida Forsvaret tatt det riktige grepet ved at
de har tilsatt en mannelig kommandgr i dennerggiin? Dette kan veere et signal om at
Forsvaret ser at menn ma fronte likestillingsarbefdr & na de politiske malene. Det er
Forsvarsstaben ved personellavdelingen (FST/P)hsoransvar for a tilrettelegge og

implementere personellstrategiske virkemidler.

3 Ogsa kalt Brestrup utvalget
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Det kan synes som om at kvinnekampen i Forsvawet sttt har veert drevet av kvinner for
kvinner. Dette gjenspeiles blant annet i utvalgeh $orsvarsministeren satte ned for hgyere

kvinneandel i Forsvaret i desember 2006, som ldletlav en kvinne.

3.6 Oppsummering av den historiske gjennomgang

Gjennom hele denne historiske analysen er detkde ferhold som peker i retning av at det
har veert noe negative holdninger til kvinner i argt, vekselvis fra politisk og militeert
hold. Menn er og har veert av den oppfattning anhker ikke er fysisk skikket til &
tienestegjore i stridene stillinger og at de ety kan veere med pa a forstyrre krigsmoralen i
en avdeling. Dette er argumenter vi finner igjeh tibake fra Tysklandsbrigadens tid. Det
har opp gjennom tiden veert en polarisert debattomepolitisk og militeer ledelse omkring
behovet for kvinner i Forsvaret. Argumentene foinker har variert fra & veere et rent
arbeidskraftsbehov til & bli en legitimering av §aret i befolkningen. Argumentet om
legitimitet ligger i Likestillingsloven (lov av Quni 1978 nr 45), dette argumentet blir ogsa
fremhevet i St.meld.nr. 36 2006-200%&t demokratisk og likestilt samfunn ma beggekija
veere representert i de veepnede styrkene for a disa ha tilstrekkelig legitimitet i
befolkningen(St.meld.nr.36, 2006-2007, s. 9).

Fra 1985 har det veert et politisk mal om flest gpiginter i Forsvaret, men de tiltak som har
veert prgvd har ikke medfart noe vesentlige endringatall kvinner. Hypotesen om at det
tar over 15 ar a utdanne en bataljonsjef kan nale vitig, men med over 15 ars utdanning
vil nok disse offiserene vaere preget av holdnisgen ligger bakover i tid nar det gjelder
blant annet synet pa kvinner. Som en konsekveneti® laerer fremtidens ledere av
natidens ledere hvilket syn vi skal ha pa kvinri@o lengre historie organisasjonen har, og
jo lengre organisasjonens medlemmer har veertatlest desto sterkere vil kulturen kunne
bli.” (Bang, 1995, s. 105).

Forsvaret har akseptert og innsett at den lavenkeandelen kan ha en sammenheng med
hvilke holdninger menn har til militeert ansatterkwer. At de holdningene som eksisterer i
dag er en konsekvens av historisk arv kan en ikKaost fra. Det at det fortsatt er holdninger
og mangel pa forstaelse for behovet for kvinnesrskFaret kommer ogsa tydelig frem i
St.meld.nr.36 2006-2007 som fremhever behov forskeé pa holdninger og kultur i forhold

til kvinner. Gjennom dette tiltaket erkjenner batesvarsdepartementet og Forsvaret selv,



30 Johan Hovde

at det kan veere noe med holdninger og kulturengj@mat Forsvaret ikke har lykkes med a

gke kvinneandelen i henhold til de politisk gnsketddene.

Forsvaret er helt avhengig av intern rekrutterimgéf fylle lederstillinger oppover i systemet.
En slik intern rekruttering bidrar til & forsterflen eksisterende kultur (Bang, 1995). Hvor
dagens ledere star i forhold til forstdelse og wasgion for gkt kvinneandel blir derfor
interessant a undersgke. Det er ogsa verd a megkat slet ogsa blant kvinner har veert

uenighet om kvinners rolle i Forsvaret.

4. Teori

| denne delen av oppgaven vil jeg ta frem teori omelevant og aktuell i forhold til
problemstillingen. Hvilke faktorer som er med paa&irke problemstillingen slik at malet
om gkt kvinneandel ikke nas kan veere mangeartghadevalgt & konsentrere meg om teori
om organisasjonskultur og ledelse. Ansvaret fopna organisatoriske mal innenfor gkt
mangfold og likeverd, herunder gkt kvinneandeldighos ledere pa alle nivaer (Forsvarets
HR-strategi, 2010). lverksettingsbrevet til forsvarssektoren 2009-20&finerer
Forsvarsdepartementet hva de legger i lederansvar.

"Felles verdier og holdninger skal ligge til grurfar utvikling og gjennomfgring

av strategier, planer, malsettinger og beslutninggystematisk og malrettet

kommunikasjon er en integrert del av all ledelseskal bidra til troverdighet,

motivasjon og forstaelse eksternt og intér(forsvarsdepartement, 2008, s. 30)

Organisasjonskultur utgjgr et vesentlig bidragrhbld til forstdelse og motivasjon for gkt
kvinneandel. Ved & studere teorier om organisakjdns og endring vil jeg ogsd matte
komme inn p& motivasjonsteori og forhold som had imeldninger og verdier & gjgre, som

ogsa er med pa a pavirke ledere.

4.1 Organisasjonskultur - et viktig lederredskap

Organisasjonskultur er et fenomen som viser tilkeviaktorer som er med pa & pavirke en
gruppe, ett team eller en hel organisasjon badsitip og negativ retning (Schein, 1987).

Organisasjonskulturen sees ofte pa som et systdalles verdier og ideer for hvordan
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virksomheten gnsker a fremsta, spesielt ovenfer aitsatte samt omverden for gvrig (ibid).

Organisasjonskulturen pavirkes av den grunn badedxe og ytre krefter.

Begrepet organisasjonskultur kan deles inn i terd€&lgrste del av begrepet organisasjons-
(kultur) oppfattes og kan sies a representere dmdv ordet som vi forbinder med en
samling av mennesker som har felles interesse &g Den andre delen av begrepet:
kulturdelen, representerer derimot dynamikken nmelloenneskene i organisasjonen og de
sosiale sammenhengene mellom dem, samt ytre falgone disse menneskene gnsker a bl
assosiert med (Hofstede, 1993). Nar det snakkelsuttor i en organisasjon, danner de
fleste mennesker seg sin egen forstaelse av béghepen skiller skarpt mellom verdier,
normer og klima osv., mens Edgar Schein sier dukiktke erstatter begrepene klima,

verdier og normer, men inkluderer dem (Schein, 1987

"Kulturen angir de allmenne kodene for hvordan ankorsta ting, hendelser og
symboluttrykk, og den gir ogsa de viktigste anvigei pa hvordan vi skal

innrette organisasjoner{Strand, 2007, s. 201).

Her peker Strand pa essensielle forutsetningeikiigheten med kultur i organisasjoner,
altsa kulturen er med pa & pavirke hvordan vi itarerganisasjonen. Kulturen i en
organisasjon er noe den enkelte ansatt laerer sbliy agtrodusert til gjiennom a delta i den
jobben som han eller hun settes til & gjgre pddspkssen. Den viktigste agenten for &
forankre og formidle kultur er ledereiultur blir farst og fremst sett pa som et
ledelsesredskap med stor virkniri§trand, 2007, s. 74). De ansatte vil naturlig déaiged pa

hva lederen sier og hvordan han forholder segnid ansatte.

En av de mest sentrale og brukte definisjoner gardsasjonskultur har Edgar H. Schein

utformet.

" [Organisasjonskultur et mgnster av grunnleggende antagelser — oppfunnet
oppdaget eller utviklet av en gitt gruppe etterrhgem den laerer & mestre sine
problemer med ekstern tilpasning og intern integras- som har fungert
tistrekkelig bra til at det blir betraktet som sanoy som derfor leeres bort til nye
medlemmer som den riktige maten & oppfatte paetpalog fale pa i forhold til
disse problemene(Schein, 1987, s. 7).
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Denne definisjonen tar innover seg eksterne ogriatéorhold som er med pa a danne
kulturer i organisasjoner. Videre trekkes det frmomenter som leering i definisjonen, altsa
at kultur er noe som kan laeres bort som den riktigeen & oppfatte, tenke og fale pa. For &
forsta hvordan kultur utvikles etter hvert, leerergeuppe & mestre sine utfordringer som de
star i, bade i forhold til omgivelsene sine ogrhimld til problemer og utfordringer ved

intern integrasjon. Videre sier Schein at kultuopprettholdes kun sa lenge de ansatte i en
virksomhet oppfatter den som riktig (Schein 1987¢d andre ord vil gjeldende kultur i en
gruppe eller organisasjon bli lzert bort til nye stem riktige maten & oppfatte, tenke og fale
pa. Schein viser med andre ord hvordan nye arsadteliseres inn i organisasjonens verdier

og holdninger (Jacobsen & Thorsvik, 1997).

Dette kan vaere med pa a gi utfordringer til ledene blir palagt/beordret til & gke
kvinneandelen for sin avdeling i Forsvaret om deiforstar eller har den indre
motivasjonen til & klare det. Rapporten for "Utvédg starre kvinneandel i Forsvaret" peker

nettopp pa disse utfordringene.

"Kvinner sosialiseres inn i den samme organisasjalisien som sine mannlige
kolleger, hvor malet blir 4 tilfredsstille gitterfieentninger. Pa kort sikt kan dette
tilsynelatende virke problemfritt, men pa lengre siar dette vist seg & veere
blant hovedgrunnene til at kvinnene slutter i Fargt.” (Forsvarsdepartement,
2007, s. 39).

Schein’s teoretiske studier av organisasjonskaigullederskap er relevant, sett i forhold til
Forsvarets kontekst. Studiene er gjennomfart esbgrsammensatte organisasjoner med
klare fellestrekk til Forsvaret. Store organisasjokjennetegnes ved kompleksitet, de er
hierarkisk styrt, sterkt preget av regel- og maistysamt at de innehar systemer for kontroll

(Haukedal, 2001). Alle disse kjennetegnene kamwief igjen i Forsvaret.

4.1.1 Den synlige og usynlige kultur

Kultur i organisasjoner kan uttrykkes i to forskige nivaer og fire forskjellige kategorier
(Strand, 2007). Nivaene kan deles i de synligesyglige. Innenfor disse nivaene deler man
gjerne opp de synlige niviene med symboler, hetieitualer mens verdier utgjar de

usynlige kulturtrekk i en organisasjon. De usynkgéturtrekkene er det som tas for gitt, noe



Johan Hovde 33

vi ikke er oss bevisst, men som likevel i stor goagger handlingsvalgene og de vurderinger

som legges til grunn (Schein, 1987).

AN

Figur 2: Kulturuttrykk pa forskjellige nivaer: (Hofstede, 1993)

Figuren illustrerer dette ved & plassere symbaleni ytterste sirkelen. Dette er et
kulturuttrykk som enkelt lar seg forandre. Symbotgpresenterer gester, bilder eller objekter
som kun har en betydning for de som er innenfomsarteam, gruppe eller organisasjon.
Nar nye symboler blir tatt i bruk er de lette a lempentere, tilsvarende lett er det & avskaffe

symboler som ikke lengre er relevante (Hofsted83)19

Neste niva i modellen er helter. Dette kan veereelige eller fiktive personer som ofte
besitter spesielle karaktertrekk som organisasjeeetsetter eller liker & identifisere seg
med. For a understreke viktigheten av slike kuberbre fortelles det ofte historier om helten
som synliggjer vedkommendes verdier, egenskaperrdlytelse i avgjgrende situasjoner
(ibid).

Ritualer, som er nest innerst i modellen, er kailekaktiviteter som en organisasjon mener
er viktig for sin organisasjon. Dette kan veere matan hilser pa hverandre, eller hvordan
mgater gjennomfgres osv. Disse ritualene skal veexkpa & gi de ansatte identitet, lojalitet

og tilhgrighet til organisasjonen sin (ibid).

Den innerste sirkelen representerer verdier i kettuDette er verdier som ikke er synlige
som symboler, helter eller ritualer. Verdiene komsjelden til uttrykk og bare i visse
situasjoner. Verdier som en virksomhet gnsker adsibsiert med kan ofte kategoriseres ved
hjelp av fire begrepspar:

- ondt — godt
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- stygt — vakkert

- moralsk — umoralsk

- rett — galt

Utfordringer med verdidimensjonen innenfor en orgasjonskultur er at de tillserte verdier
ofte er vanskelige a viske ut, samt at det er finet like vanskelig a laere seg andre og nye

verdier & leve etter (Baldersheim, 2005).

De fleste av oss oppfatter verdibegrepet som regiehva som er rett og galt, eller hva man

bar gjere eller ikke gjare.

"Verdier handler om vare grunnleggende prinsippergenerelle overbevisning
som gir opphav til spesielle veeremater og handlemé&xe er relative stabile
karakteristika som kommer til uttrykk bade privgtiarbeidslivet.”(Kaufmann
& Kaufmann, 2003, s. 262).

Skal man som leder dyrke frem de rette verdieraidringer i forhold til kvinner i
Forsvaret er dette en tidskrevende jobb. Allerederifer sma barn danner vi grunnlaget for
vare verdier og det ma en laeringsprosess til fearé seg nye verdier og de gamle ma
avleeres (ibid). Skal man som leder kunne pavirkdikeldningene i en organisasjon ma
man veere klar over at verdiene deler seg inn kjellige nivaer hos mennesker. Det er
kierneverdier, perifere verdier, apne verdier gglsk verdier (Kaufmann & Kaufmann,
2003). Kjerneverdiene er verdier med dypt rotfegidar seg vanskelig endre. Perifere
verdier er mer overflatiske og mye enklere & endipme verdier er verdier som lett lar seg
formulere og som det tilsynelatende er stor enighetForsvarets verdigrunnlag er et
eksempel pa slike apne verdier hvor det er letségenig. Skjulte verdier er verdier som
det er lite apenhet om, men som er meget stenkdratg pa atferden til individer (ibid). Skal
man som leder vaere med pa a pavirke Forsvaret sgamisasjon for & na malene om gkt
kvinneandel, bar ogsa lederen selv ha et bevigsolio til hvordan hans egne verdier er i

forhold til disse fire dimensjonene. Verdier seéspm selve drivkraften til adferd (ibid).

Skikker skjeerer gjennom de gvrige kategorier ogesgnterer det synlige for de som star
utenfor organisasjonen, samt at de har stor betgdior de som er innenfor (Baldersheim,
2005, ss. 244- 246).
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Innenfor organisasjonsteorien betraktes kultuegilmingen som en normativ tilnaerming.

"Organisasjonsmedlemmene slutter seg opp om ennisggjon fordi de deler
det verdisynet som organisasjonen star for, i mnisg til organisasjoner der en
deltar under tvang, eller fordi en far et rimeligoytte, nyttetiineerming (Etzioni
1978).” (Strand, 2007, s. 71)

Det er ikke vanlig & beskrive kjgnnsforskjellergakgrunn av kultur, men det kan veere

nyttig & gjgre det.

"Dersom vi erkjenner at det i alle samfunn finnesneannskultur som er
forskjellig fra kvinnekulturen, kan det bidra tilférklare hvorfor det er sa

vanskelig a forandre tradisjonelle kjgnnsrollgi-fofstede, 1993, s. 30).

Det kan godt veere at Forsvaret produserer noer@ens beste mannlige soldater
gjennom dette, men dette er med pa a utelate dire Aalvdelen av befolkningen, altsa
kvinnene. De kjenner seg ikke igjen i disse masieutiormer og verdier og vil av den

grunn ikke ta del i denne kulturen.

Militzere ledere star daglig ovenfor vanskeligelltesnger. | forhold til kulturendringer i en
organisasjon er det ogsa de daglige gjgremaleneesomed pa a manifestere disse.
Sparsmalet er i hvilken grad de er motivert ellevibst sin rolle som kulturagent i Forsvaret
avdelinger. Generalmajor Stein Nodeland sier neteigg pa Forsvartes Intran&®kal vi
gjgre noe med holdninger, méa vi begynne med ettdktihold til hvorfor vi skal ha kvinner
i Forsvaret.”(vedlegg 3). Er dagens mannlige ledere motiveréfdrive med denne type
arbeid? Jeg vil senere i teorikapittelet ta freremsentrale motivasjonsteorier for a se pa det
teoretiske grunnlaget for hva som trigger mennesk&rforeta endringer i sin adferd for a

endre kultur.

4.2 Lederrollens kompleksitet

Som vist ovenfor er organisasjonskultur en vikigakysator i en organisasjon for a
opprettholde og utvikle en virksomhet, samt bidrantegrasjon mellom kjgnnene. Hvilke
mekanismer er det lederen ma spille pa for & Wkl organisasjon som setter verdier og

holdninger i fokus siden organisasjonskulturenlespdenne viktige rollen?
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4.2.1 Organisasjonsutvikling, McKinseys 7-S modell

Forsvaret er ikke ukjent med omstillingsprosessgeorganisasjonsutviklingstiltak fordi

dette har preget hverdagen for Forsvarets ledeséstieti til femten arene. Sett i forhold til
de politiske paleggene om & gke kvinneandel kasalat som lederne ikke har sett pa dette
som en organisasjonsutviklingsprosess, men sner@alitisk palegg som vanskelig har latt
seg gjennomfgre uten de riktige tiltakene og gkdeskenmidlene er pa plass. Det er i
stortingsmelding nr.36 2006-2007 gitt en rekkekilfor & gke kvinneandelen i Forsvaret. |
meldingen kommer det klart frem at Forsvarsdepagteat gnsker at det skal forskes pa
kultur og holdninger i Forsvaret, spesielt setirhbldet mellom mann og kvinne
(St.meld.nr.36, 2006-2007).

| tillegg legger melding opp til at hver enkelt attsskal bevisstgjgres gode holdninger i
forhold til mangfoldsutfordringer i Forsvaret, hader spesielt fokus pa gkt kvinneandel
(St.meld.nr.36, 2006-2007, ss. 21-22). Dette peesssi Iverksettningsbrev for
forsvarssektoren (IVB) 2009-2012, som er Forsvgradementets oppdrag til etaten. Der
heter det videre atTiltakene skissert i St.meld. nr. 36 (2006-200Kalgprioriteres og

falges opp.”(Forsvarsdepartement, 2008, s. 77). Dette leggepdtansvar spesielt pa
ledere, men ogsa den enkelte ansatte i forhobektilsstgjgringsprosesser. Meningen med
St. meld. nr.36 2006-2007 ma jo veere a fa et neksibbelt og kvalitativt bedre forsvar,

ellers blir dette bare nok et politisk mal, en faist som ikke lar seg realisere.

McKinseys 7-S modell er en modell som er utvikl@insgrunnlag for organisasjonsutvikling
og endring. Modellefi... egner seg godt for diagnostisering av organisagir som

grunnlag for organisasjonsutvikling(Haukedal, 2001, s. 291). En forutsetning for a
benytte modellen i denne sammenheng er at ledeesvaret erkjenner at kravet om gkt
kvinneandel er en organisasjonsutviklingsprosedik pidje med andre slike prosesser som
er med pa a pavirke Forsvarets virksomhet. | yeehkensekvens kan en se pa kravet om gkt
kvinneandel som en implementeringsprosess. Ivarkggtbrevet for forsvarssektoren 2009-
2012 peker direkte pa de skisserte tiltakene ingtd. nr. 36 2006-2007 med krav om at
disse skal prioriteres og falges opp, samt attiktsskrav til implementering av FNs

sikkerhetsresolusjon 1325 om kvinner, fred og gikke(Forsvarsdepartement, 2008).

Implementering er et begrep som vi ofte kjenneengjed innfaring av IT systemer. Om

denne analogien skal falges i forhold til & gkenk@iandelen i Forsvaret, vil for det farste
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manglende implementering fare til tapte sjansebpeétiarbeid og ikke minst tap av
ressurser. For det andre vil graden av implemegeréere avgjgrende for maloppnaelse.
For det tredje vil manglende implementering farenissngye (Gottschalk, 2002)illegg til
dette bgr ledere veere bevisst sin rolle i forhibllavilken grad de har motivasjon og
forstaelse for at Forsvaret ikke klarer og nyttaygj seg den kunnskap og kompetanse som
kvinner representere og vil kunne tilfgre Fors\akatksomhet. Den stgrste utfordringen
ligger kanskje i begrepet forstaelse. Har dagemaréeden riktige forstaelse for hvilke
egenskaper, verdier og kvalifikasjoner som kvirkaar bidra med? Kvinner bidrar med et
stgrre mangfold av verdier, holdninger og adfem &anskje gjgr Forsvaret mer

tilpassningsdyktig og fleksibelt i forhold til ade fremtidige oppdrag.

McKinsey's 7-S modell er med pa a synliggjere laallem og den kompleksiteten som en
leder opplever:Pa det teoretiske planet illustrerer modellen gsmteoretisk

utgangspunkt hvor "alt henger sammen med dldaukedal, 2001, s. 291).

ST
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Ferdigheter
(Skills) '-
Mennesker
(Staff)

Figur 3 McKinsey 7-S modell. Tilpasset etter Berg 1987(Haukedal, 2001, s. 292)

Lederstil
(Style)

Modellen kan deles opp i to hovedkategorier hvatsyi, struktur og systemer representerer
de harde elementene. Den andre delen bestar agifeter (Skills), mennesker (Staff),
lederstil (Style) og felles verdinormer (Sharedués) som representerer de myke
elementene. Nedenfor har jeg beskrevet alle syvimeddvekt pa de myke fordi det er

disse som er mest sentrale i forhold til denne appg. Elementene er beskrevet i forhold til

det politiske kravet om gkt kvinneandel i Forsvaret

» Strategien for en organisasjon kan her veere repiessened planer som er utarbeidet

for & opprettholde og bygge konkurransefortrinnrforekonkurrentene (Tools,
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2010). Forsvaret ma pa lik linje med alle andresimitgivere konkurrere om
fremtidige arbeidstakere. Forsvarets HR - strage@n strategi som har som
malsetning & kommunisere fokusomrader, malsetnioge@rioriteringer innen
personellomradet. Strategien skal bidra til effektiuk av personell for felles
maloppnéelse (Forsvarets HR-strategi, 2010). Foeskammuniserer blant annet i
denne strategien at de skaldereutvikle Forsvaret som en mangfoldig, likésig
inkluderende arbeidsplass..(ibid s.11). | dette ligger det muligheten tilteetor at
kvinner og menn kan utfylle hverandre med kompleerkompetanse for & utvikle
best mulig militaere kompetanse, slik at Forsvassét sin oppdrag pa en best mulig

mate?

» Struktur representerer hvordan en organisasjoarengnsatt og organisert. Samt
viser hvem som rapporterer til hvem. Hvor liggeslbningsmyndigheten,
sentralisert eller desentralisert (Tools, 2010)&¥aret er hierarkisk organisert og
styrt ved regel- og malstyring. | enhver militeegamisasjon er vi opptatt av hvem vi

rapporterer til.

» Systemer representerer hvordan de daglige akgvitef prosedyrer er tilrettelagt for
de ansatte og hva som engasjerer for a fa joblhert (ifools, 2010). Forsvaret er en
stor og kompleks organisasjon som er regel- ogtyréilsamt har systemer for
kontroll. Er alle systemer og verktgy tilretteldgt at begge kjgnn kan utgve sitt
daglige yrke? Det er omrader hvor bade kvinner egmrhar behov for at
arbeidsplassen tilpasses og tilrettlegges pa kemsite at arbeidet kan gjares enklere
til samme eller bedre kvalitet. Generalmajor Nodéltar opp disse utfordringene i
sitt innlegg pa Forsvarets intranett hvor hanitartle for at utfordringene er en
kombinasjon av forhold, alt fra bestemmelser fibuhingen av ryggsekken som ett

eksempel til de holdningsmessige utfordringeneleggl3).

Den andre hovedkategorien i 7-S modellen er de reidmentene i en organisasjon som er
felles verdinormer, lederstil, mennesker og ferdigh Under er disse naermere beskrevet og

hvilke utfordringer de kan utgjgre i forhold tildaet om gkt kvinneandel i Forsvaret.

* Felles verdinormer. Dette er kjerneverdiene i gqanisasjon som er bevisst i

bedriftskulturen og som gjenspeiler den generebeidsmoral og holdninger
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blant de ansatte (Tools, 2010). Verdinormene repteser kjernen i modellen.
De pavirkes ved enhver endring uansett om det badie eller myke
elementene som endres. Forsvarets verdier repeessiitade gjennom
Forsvarets verdigrunnlag fra 1998 og Forsvaretssi&egi fra 2010, om disse
holdninger og verdier representerer begge kjgnonogle er inkluderende i
forhold til kvinner kan en stille sparsmalstegn tlhdersgkelser som ble foretatt
av "Utvalg for starre kvinneandel i Forsvaret” sbia nedsatt av

forsvarsministeren i desember 2006 tyder ikke ppa de

"Kvinner sosialiseres inn i den samme organisasjaliisien som sine
mannlige kolleger, hvor malet blir & tilfredsstiligtte forventninger. Pa
kort sikt kan dette tilsynelatende virke probletfrnen pa lengre sikt har
dette vist seg a veere blant hovedgrunnene tiliankene slutter i

Forsvaret.” (Forsvarsdepartement, 2007, s. 7).

» Lederstil er her representert med hvilken typelksisom utgves for & veere en
attraktiv arbeidsplass bade for kvinner og menro(3,d2010). Ledelse spiller en helt
sentral rolle i forhold til  tiltrekke seg kvinige arbeidstakere

"Lederskap kan ogsa betraktes i et relasjonelt peksiv, som noe som
skapes og utgves i et sosialt samspill. Hvordarstkoares godt lederskap i
Forsvaret? Hvordan handteres forholdet til autotjtgisiplin, mangfold og
apenhet? Hvordan utgves handlekraft og omsor@?ingsen, 2008, s. 49).
Dette blir ogsa tatt opp som et helt sentralt pddnghold til a lykkes med gkt
kvinneandel av "Utvalg for stagrre kvinneandel i &@ret” der de sier &t.. ma
basere seg pa en tydelig ledelsesfilosofi som ym@et bredt spekter av faktorer
som bade kvinner og menn kan identifisere seg nf{edrsvarsdepartement, 2007, s.
41).

* Menneskene i Forsvaret utgjar er sveert viktig nessgudenne sammenheng sees de i
farste omgang som de ansatte i en virksomhet aggdgmerelle evner til & omsette,
produsere og det a kunne virke sammen (Tools, 2&H) i forhold til gkt

kvinneandel ma hver enkelt ansatt bli bevisst devar det er a inkludere og ta vare
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pa hverandre uavhengig av kjgnn, alder og etnikgrioan. Frank J. Barrett viser i

sin studie om maskulinitet blant offiserer i deneaikanske marine at alle mennesker
er agenter som med sine handlinger og adferd yiteifholde eller utfordre de
kjgnnsfastlagte normene og reglene som eksistereavdeling. Om de
kignnsfastlagte normene og reglene far lov til &eiven organisasjon vil de tilslutt

bli en del av organisasjonens mgnster og i praais en del av det enkelte individs
personlighet (Barrett, 1996). Av den grunn utgjmmnneskene i en organisasjon en

vesentlig faktor i det a lykkes med gkt kvinneandel

» Ferdigheter sees i denne sammenheng som den &aktiskghet og den kompetanse
de ansatte har for & jobbe, utgve arbeidet dedtirtil i henhold til organisasjonens
behov.(Tools, 2010) Dette gar i hovedsak ut parinkibenytte de ferdigheter og den
kompetanse som den enkelte har, noe som krevegatisasjonen anerkjenner disse
ferdighetene som viktige. Ved mangel pa kompetams®rganisasjonen sgke a
finne denne. | dette perspektivet kan ogsa kvinkenspetanse og ferdigheter sees
pa som et komparativt fortrinn. | forbindelse med-fesolusjon 1325 sgker
Forsvaret a benytte kvinner i operasjonsomradesisft i Afghanistan hvor menns
ferdigheter og kompetanse ikke strekker til. Kvinbér mer og mer sett pa som en
viktig kilde til & skape kontakt med den delen afotkningen som menn ikke far

kontakt med eller har tilgang til.

De harde elementene er lettere & identifisereneedi endre samt & lede etter enn de myke
elementene. Med harde elementer tenker vi hernpdlfibsom strategiutvikling,
organisasjonskart og rapporteringslinjer. De mylkenentene er ofte vanskeligere a

beskrive, mindre handgripelige, men har starrelyteite pa organisasjonskulturen.

Modellen viser en generell sammenheng mellom déehag myke elementer uavhengig av
hvilken type endring, omstilling, nye prosessegamisatorisk sammenslaing, nye systemer,
eller endring av ledelse de vil fare til. Modellerukes til & forsta hvordan de
organisatoriske elementene henger sammen, for s@rgg for at mer vidtrekkende

konsekvenser av endringer i ett omrade blir tatiske til (Haukedal, 2001).

Modellens felles verdinormer er satt i midten og pévirkningskraft pa de gvrige
elementene som blir pavirket i en organisasjon uadeomestillingsprosess. Under en

omstillingsprosess vil den lederstilen som utguasie bli pavirket av en spesiell situasjon
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eller handling. Lederen ma av den grunn finne destrhensiktsmessige lederstilen, men
dette avhenger generelt av de verdinormene soratekesi i organisasjonen. Som et
eksempel vil valgt lederstil vaere pavirket av lederferdighet og de organisatoriske
systemer som lever i organisasjonen. Modellen pegsé pa at endring vil skje hvis normer
og verdier endres. Dette er med pa a vise at de@s&ane som er i organisasjonen blir
direkte pavirket av leders holdning og hvilken ve&m legges pa de felles verdinormer som

eksisterer (ibid).

Ledere i Forsvaret i dag ma gjennom flere nivaikeposisjoner og lederstillinger i det
militaere systemet for & gjgre karriere. | de ulk#ingene vil den enkelte mate svaert mange
og ulike utfordringer. Dette innebaerer at de faragtert og bredt erfaringsgrunnlag. Nar
sjefen for Haeren, Generalmajor Per Sverre Opettaleuat det tar over 15 ar & utdanne en
bataljonsjef, vil denne personen gjennom sin extatilslutt bli kvalifisert til denne type
stilling (Opedal, 2010). Denne delen av teorikapitliser til hvilke utfordringer og valg en
leder star ovenfor nar han skal lede en organisadjer implementere en endring. Tiden
som en offiser er i stillingen varierer fra 2-5(@ennomsnittlig) avhengig stilling. 7-S
modellen illustrerer at alt henger sammen medg#tdorandring i en organisasjon krever
endring i normer og adferd over tid.

"Omstilling i Forsvaret dreier seg derfor ikke baoen & gjennomfare en rekke

systematiske forandringsgrep pa ulike omrader dieier seg like mye om a

skape oppslutning om nye felles kjerneideer ogdqmes.” (Ellingsen, 2008, s.

55).
Det kan tenkes at tiden som en leder sitter irsgilkan vaere i korteste laget i forhold til &
veere med pa a pavirke verdier og holdninger soristeker i en avdeling, slik at det skapes

grobunn for nye verdier og holdninger.

4.3 Motivasjon skaper bevegelse. Hva er motivasjon?

Endring av kultur krever motivasjon. Motivasjon karer fra latin og oversettes med a
bevege, altsa hvilke krefter som far oss til & herldotivasjon er en del av drivkraften for
den enkelte som far oss til & skape noe gjennoovesleide handlinger (Kaufmann &
Kaufmann, 2003). Innenfor de fleste teorier om org@sjonsteori kommer motivasjon frem

som en viktig faktor for & drive utvikling og ledelav en organisasjon og dens mal. Ved a
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studere motivasjonsteori kan vi fa systematiskikinsvilke forhold som kan veere av
betydning for motivasjonen i de enkelte konkreifelter vi kommer ut for (Jacobsen &
Thorsvik, 1997).

Motivasjon sees pa i mange sammenhenger og betraktéesynonymt med entusiasme og
et anske om & prestere. En av de vanligste defivésie av motivasjon &psykologiske
prosesser som igangsetter og opprettholder adfgfiddukedal, 2001, s. 85). Innenfor
motivasjonsteori er man opptatt av tre ulike presesgangsetting, regulering og
opprettholdelse av adferd. Det er et gnske om a&éorklare hva som er arsaken til og
hvordan atferden til enkeltindivider initieres oglken retning den tar. I tillegg er det
vesentlig & kunne forsta hvorfor valgte handlinggprettholdes over tid (Kaufmann &
Kaufmann, 2003). Ved hjelp av motivasjon skal \@\y@ & forklare hva og hvordan adferd
initieres like mye som vi gnsker & se hvorfor masjon opprettholdes over tid. Motivasjon
blir dermed sentralt i forhold til & forsta hvordaderes adferd pavirkes og hvilken retning

den tar og hvorfor valgene opprettholdes overhidukedal, 2001).

For & kunne forsta graden av motivasjon hos leider&old til kravet om gkt kvinneandel i
Forsvaret, ma en ogsa skape skille mellom ledéneine motivasjon sett i forhold til ytre
motivasjon for & na disse malene. Kaufmann & Kaufm@003) tar opp forholdet mellom
ytre og indre motivasjon som en del av kognitivlegangsteori. Kognitiv evalueringsteori
legger til grunn den vekt som gis pa evalueringen@pgavens iboende motivasjonsverdi.
Ytre motivasjon handler om belgnning. Ved a gidkdielgnning i form av bonuslgnn,
ekstra fritid og andre frynsegoder osv. gnsker mad dette & motivere sine ansatte til gkt
innsats og maloppnaelse. Med indre motivasjondsrden motivasjonsenergien som ligger
ved selve jobben som blir utfgrt. Denne energigrutgangspunkt i to sentrale
grunnleggende forutsetninger for mennesket, og@deehov for kompetanseopplevelse og

selvbestemmelse (ibid).

Militeere kulturer blir oppfattet som sterke kulturByder som teff, maskulin, disiplin,
korpsand, kameratskap og lojalitet henger hgytt(Eds Lunde, & Matlary, 2009),

(Ellingsen, 2008). Kjennetegn ved sterke organmsesijulturer er at det enkelte medlem av
en organisasjon har internalisert dens mal og gerflien enkelte opplever at det er
sammenfall mellom sa vel private mal som de orgdoisske malene (Kaufmann &
Kaufmann, 2003). Ansatte som arbeider i organis@&sjsom kjennetegnes av sterke kulturer

foler seg ofte som en del av et familiefellesskbgse kulturene har ofte en hgy grad av
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lojalitet, engasjement og motivasjon til & gi estek innsats for organisasjonen (Jacobsen &
Thorsvik, 1997).

Sterke kulturer fremmer motivasjon, men det ekfli@rhold som kan fgre til at man beveger
seq i feil retning og ikke nar de malene som se8amtidig utgjar sterke kulturer en trussel
mot endring, spesielt om vi ser pa kulturen i Farsvi forholdet mellom mann og kvinne.
Det er et lederansvar & trekke organisasjonen fremmy skape resultater. Organisasjoner
med sterke kulturer har som oftest hgy grad avilejaengasjement og motivasjon for a

trekke og yte det ekstra som skal til for & na mélgStrand, 2007).

Forsvarets fellesoperative doktrine (FFOD) tar eigigheten med at en militser ansatt har
en profesjon som offiser pa lik linje med legerjagster.”"Man er, man jobber ikke som
jurist, lege eller offiser.{Forsvarets fellesoperative doktrine, 2007, s. 1B@é} skal sies at
FFOD er en overordnet doktrine som er ment a giadeede faringer pa hvordan Forsvaret
skal tilnaerme seg dagens og fremtidens utfordridgan videregaende offisersutdannelsen
ved Forsvarets hggskole/stabsskolen er denne Isekeral i innenfor flere omrader,
herunder ogsa ledelse. | profesjonsbegrepet taDFRR@kjernebegreper som respekt,
ansvar og mot. Disse kjernebegrepene er ikke eavdébrsvarets verdigrunnlag, men
innarbeidet som en del i Forsvarets HR-strategr Bvav satsningsomradene er

organisasjonskultur (Forsvarets HR-strategi, 2010).

Verdiene skal vaere med a prege en offisers handtindanne grunnlag for hvordan en
offiser pavirker sine undergitte for & arbeide rfiefies mal. Innenfor definisjon av militaert
lederskap i FFOD trekkes det frenT'at. troverdig lederskap kan kun oppnas ved at
lederen i sin fremtreden viser hvilke verdier hllaréhan star for.”(Forsvarets
fellesoperative doktrine, 2007, s. 162). Her péKe®D pa essensielle utfordringer med det
a lede, altsa hvilke verdier star lederen for ogrian kommuniseres dette. Dette er
utfordringer som "Utvalg for st@rre kvinneandeldrBvaret” ogsa peker pa. Siden de aller
fleste ledere i Forsvaret er menn vil den militéarituren bli preget av... maskuline

normer, verdier og levemate, gjiennomsyre den méditealturen.” (Forsvarsdepartement,
2007, s. 17).
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5. Funniintervjuundersgkelsen

| kapittelet vil jeg lagfte frem og beskrive de vgdte funnene som jeg gjorde i forbindelse
med gjennomfaring av intervjuer. | farste del Igfterhold som har med hvilken rolle
kvinner har eller bgr ha frem og hvilken tankerefieksjoner respondentene har omkring
dette. | andre del tar jeg tak i spgrsmal som kengeg til hvordan ledere i Forsvaret utfarer
sitt lederskap med tanke pa kultur. | tredje otesiel belyses utfordringer knyttet til hvilke

motivasjon utvalget har for gkt kvinneandel.

5.1 Intervju del I: Hvilken rolle kvinner har eller bgr ha i
Forsvaret

Alle respondentene har erfaring med kvinnelige iddi®lleger i Forsvaret. Det veere seg fra
at de gikk sammen pa de farste kullene med jentartek befalsskole og krigsskole eller at
de har jobbet sammen med kvinner i flere periosdsaarieren sa langt. To av

respondentene har eller har hatt kvinnelige sjefer.

Pa direkte spgrsmal om de er for eller mot gkt k@andel svarer respondentene
utelukkende i positive ordelag, uavhengig hvilketdsniva de har. Samtlige trekker frem
kvinner som en positiv miljgfaktor i avdelingefvinnene tilfarer en dimensjon som er bra
for miljget. En balanse er viktig, kvinner er meédutvide horisonten.”

Det er ingen som trekker frem direkte negative angnter for gkt kvinneandel, men alle er
sveert bevisst pa at det ma veere en baldri3et trenger ngdvendigvis ikke veere 50-50, men
en viss andel er bra.”

Det kan virke som om hovedargumentene for & hankevinForsvaret er en erkjennelse av at
miljget og omgangstonen blant kollegaer blir badye at det er kvinner til stede. Det er
verdt & merke seg at argumenter for gkt kvinneaintu@edtrekk begrenses til positive

effekter for arbeidsmiljget.

Forsvaret har i de senere ar veert palagt av gditisyndigheter a sgrge for gkt kvinneandel.
Dette har vi ikke lykkes med, prosentandelen kvirgee ut til a ligge relativt stabilt pa
mellom seks til ni prosent. Nar respondentene fplgtsom hva de tror arsaken til at vi ikke

lykkes er, kommer flere interessante perspektipg: Majoriteten av respondenter trekker
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frem holdninger og kulturen som Forsvaret repregentsom en av arsakene. En offiser fra
Haeren uttaler:Det har jo veert litt sdnn hardbarka mannssjaviisktkultur i Forsvaret.

Det har & gjare med arbeidskultur og trivsel blgitene.”

Dette er helt i samsvar med rapporten fra "Utvalghiayere kvinneandel” som papeker at
kulturen spiller en helt sentral rolle for trivs®) effektivitet blant jenter spesielt
(Forsvarsdepartement, 2007). De fleste respondemtekker ogsa frem Forsvaret som en
arbeidsgiver som ikke tar nok hensyn til familiekagrierepolitikk. En av respondentene

som representer oberstlgytnant nivaet utaler:

"Jeg syns jo Forsvaret er en noksa ra arbeidsgider forventer og krever ganske
mye. Det ligger litt i naturen at vi skal faen l&ibpp, mer enn det som har veert
ngdvendig mener jeg da. Det er jo ikke sann aéfegere en god haeroffiser, sa
kan det veaere en fordel & sove mer en 3 timer ota.iden sann har jo kulturen
veert, jeg prgver a ha litt avslappa forhold til tlebg praver a endre det. Sa er
det jo slik na da at det har blitt vanskeligereadn forutsigbar karriereutvikling,

dette har jo med omstillingen & gjare.”

Som denne respondenten er inne pa kan de sidtiethten arene med omstillinger veere
noe av arsakene til at vi ikke lykkes med gkt keimmdel. En av respondentene pa
gradsnivaet brigader til generalmajor trekker frargangsstimulerende tiltak som et av
eksemplene pa det, ved at Forsvaret betalte mangesgt med riktig og god kompetanse for

a slutte.

"Rent konkret s& gav vi veldig mange kvinner avgatighulerende tiltak, de fikk
godt betalt for & slutte i Forsvaret. Sveert mareyggr sluttet da de skjante at
dette var en gullkantet "deal” Mange av disse finneigjen na i hgye stillinger

rundt om i samfunnet ellers.”

En annen respondent pa dette nivaet mener at videar lederutfordringer i forhold til

holdninger og forstaelse. Dette understreks véthatuttaler:

"For det farste tror jeg det har med at vi ikke Hdart & endre holdningene. Og
det er et lederskapsproblem at vi ikke har klaen@re holdningene nedover i

systemet.”
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Samtidig pekes det pa utfordringer med familieiddit forhold til det & kunne gjare

karriere i Forsvaret.

"Vi har ikke alltid klart & tilpasse situasjonenrf&vinnene som kommer i en
familie situasjon. Vi legger alt for mye ansvaanfiet pa kvinnene, nar det
gjelder disse familie situasjonene. Grunn til aj ger dette er jo fordi at veldig

ofte er jo kvinnelige offiserer gift eller sambeeed en mannelig kollega.”

Dette er en erkjennelse som stattes av flere pé distiet. Forsvaret har ikke tilrettelagt god
familiepolitikk som appeller spesielt til kvinnanen ogsa menn burde i starre grad bli tatt

pa alvor nar det gjelder familiepolitikk.

Fra flere hold er det blitt hevdet at kvinneligenaplikt pa lik linje med guttene burde vaert
innfart. PA sparsmal om innfaring av tvunget velikefor jenter har respondentene noe
ulik oppfatning av dette, samt ulikt syn pa om eiebehov for det. Fra det helt positive til at
man ikke ser den store merverdien i dette. Pa destvgradsnivaene brukes politisk
korrekte uttalelser som at det er viktig at Forsvgjenspeiler samfunnet for gvrig. En

uttalte at:

"Det er jo de vanlige argumentene at Forsvaret hgnspeile samfunnet. Det
syns jeg selv er ganske viktig. Nar befolkningdrest ca. halvparten kvinner er

det snedig at sapass fa kvinner har veert i Forsvare

Det fremhves blant majoriteten av respondenteneraieplikten ikke lengre er en
"allmenn” verneplikt, siden det bare er et fatallguttene som gjar tjeneste.
Sesjonsplikt for jenter blir trukket frem som erdgwk lgsning. P& bakgrunn av dette

uttalte en fra det hgyeste gradsniva:

"Vi bruker jo ikke alle gutta en gang lengre. S§ jger ikke hva vi ngdvendigvis
skulle oppna med kvinnelig vernplikt. Sesjonspiiltte jenter tror jeg er nok, jeg
vet ikke hva vi skulle oppna mer med kvinnelig eglikt. Sa jeg er i tvil om

verneplikt for jenter er hensiktsmessig.”

Argumentasjon om kvinners fysiske egenskaper klmajoriteten trukket frem som

negativt for kvinners muligheter i militeere stijer. Dette er argumentasjon som er blitt
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brukt tidligere ogsa om at jenter ikke er fysiskeqtil alle typer funksjoner. En av

respondentene uttalte:

"Jeg tenker mye pa det fysiske nar det kommetdivelse av militeere disipliner,
jeg gjar det. Jeg er jo heermann, ga langt og bagngtt lite mat osv. ... Fysisk
styrke er viktig. Ta en 84 mm Carl Gustav, om djeete eller gutt, den er like

tung den.”

Samtidig reflekterer respondentene over de fydiskeene som Forsvaret har satt, om disse
er rettferdig i alle sammenhenger. Majoritetenespondentene tar til orde for &
differensiere fysiske krav i forhold til hvilkenrilesjon jenter og gutter bgr ha i militeeret. De
kan ogsa tenke seg differensiering mellom forsvarsgne blant annet. En respondent fra
Luftforsvaret uttalte falgendélLuftforsvaret er ikke en organisasjon hvor vi gaed en

40kg sekk i gdemarken i x-antall dag®amtidig er han usikker pa de praktiske
konsekvensen av verneplikt for jentér, er vi klare for dette, sdnn rent mentalt®ette er
argumentasjon som vi kjenner igjen fra debattenrorgkverneplikt for jenter opp gjennom
tiden. Tidligere mente militzere ledere at Forsvikied hadde de strukturelle forholdene pa
plass for at kvinnelige verneplikt var forsvarlggmt at de ikke var fysisk skikket til tjieneste
(Orsten, 1999).

Et annet argument som alle respondentene er opptattat en eventuell kjgnnsngytral
verneplikt ma gi positiv stridseffekt. En respontea det gverste gradsnivaet uttaler:

”... mer om effekter av kvinner og utover det metukug god tone. Man ser i stgrre grad
na enn tidligere at vi far en operativ nytte avrinér ogsa.”

Med positiv strideffekt er det tre respondenter siyeier samtalen over til FN resolusjon
1325 om kvinner, fred og sikkerhet. Selv om deteddig varierende kjennskap til innholdet
i denne resolusjonen. Alle har fatt med seg hovdskapet om at kvinner i operasjoner
utgjer en positiv forskjell i forbindelse med inndang av informasjon ved at de kommer i
kontakt med den halvdel av befolkningen som remrteser kvinner og barn, det refereres i
sin helhet til Afghanistan engasjementet. Utovetedear de ingen eller sveert begrenset

kunnskap om FN resolusjon 1325.

Verneplikten trekkes ogsa inn som inngangspohefalsskole og verving av soldater til
Forsvaret. En kjgnnsngytral verneplikt vil kunndrhitil at flere jenter sgker seg videre etter

avtjent fgrstegangstjeneste. En av respondenteobgrétlgytnant nivaet uttaler:
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”... den[verneplikten]har jo blitt et springbrett videre inn i Forsvarein det er
befalsskole eller verving osv... Sett ut fra det kuwhet ha veert en fordel med
kvinnelig verneplikt. Ut fra Forsvarets behov salet pa sin plass at ogsa
kvinner tar del i den.”
Argumentasjonen for dette ligger trolig i at Fon®taskal ha muligheten til a fa tilgang til de
beste ungdommene til enhver tid. En annen respompdesamme gradsniva uttaler:
"Malrettet verneplikt for jenter burde vi ha, i hatefall tatt i betraktning at jenter
faktisk er flinke til & ga pa skolen, de gjar ded pa skolen. De har et bevisst
forhold til hva de vil, ja s& de bar gnskes velkemmil Forsvaret.”
Samtidig er det flere som mener at hele verneplikigr vurderes sett ut i fra hva
verneplikten har blitt de siste arene. Arsakeddite ser ut til & ligge i at verneplikten
ikke lengre er en "allmenn” verneplikt, men en \apiikt for noen fa utvalgte gutter,
samt noen fa jenter som velger det. P4 den andieessies verneplikten som viktig i
forhold til a rekruttere til den delen av Forsvasem baserer alle sine soldater pa
vervede og befaDette understrekes av en respondent pa det ggestenivaet som
uttaler:
"Jeg mener vi ma ha verneplikt for ogsa a kunnddfiprofesjonelle Forsvaret som Diesen

gjerne ville ha.”

Forsvaret har de siste arene jobbet med a implareRNNs sikkerhetsresolusjon 1325 om
kvinner, fred og sikkerhet. Nar respondentenedglirrt om kjennskap til denne resolusjonen
har det store flertallet hgrt om den, men har Ikemnskap til innholdet utover det at

kvinner kan eller bgr brukes under operasjonelghahistan ved at de kommer i kontakt

med kvinner og barn pa en annen mate en menngeger kient med genderperspektivet og
hvilke muligheter og utfordringer dette har.

Alle respondentene var imidlertid enig om at deres®lusjonen kommer i tillegg til alle

andre prioriterte oppdrag og at det allerede epkneed ressurser. En av respondentene som

representerer de gverste gradsnivaene uttalte.

"Vi skal, vi har skrevet under pa 1325 og vi skalge opp, men sann er det jo
ikke na Vi har anerkjent at vi har behov for slik kompetn€i har behov for at

noen ser oppdraget, ikke krigen, med andre ord moeut som gjgr resultatet vel
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sa bra. Kvinner ser jo kanskje ting litt annerleded den annen side sa har vi

knapphet pa ressurser pa alle omrader na.”

5.2 Intervju del Il: Lederskap med tanke pa kultur

Hensikten med a undersgke forhold som har medrkalgjare er a eventuelt finn ut hvor
bevisste ledere er i forhold til bruk av ytre syrasmg ritualer kontra det & rette fokus mot
holdninger og verdier. Denne delen av intervjusmdiene strekker seg i stor grad til det
teorietiske perspektivet i oppgaven.

Utvikling av visjoner og strategier, malsetninggrverdier fremstar som en sentral del av
det a lede en virksomhet. Det er en tendens tésgiondentene pa bataljon, skvadron og
skipssjefs niva er mest opptatt av dette. De wvikine lokale visjoner og strategier og ser

stor verdi av dette. En av respondentene uttalte:

”... sa jeg har veert veldig bevisst pa akkurat det ded wisjoner, strategi. Hvor
er vi, hvor vil vi. Mer pa den maten at vi er emvége institusjon og skal selge

tjenester og vi ma gjare det pa en proff mate, &iskape en slags kredibilitet.”

Pa ledernivaet over er det en tendens til at dekteidet hgrer til pa niva over igjen. Det er
utviklet en visjon for den organisasjonen de tibrarg av den grunn prioriteres ikke arbeid

med visjon og strategi pa nivaet de leder. En derlee i det gverste gradsjiktet uttalte:

"For a vaere aerlig foregar det ikke sant arbeid haeg har etterlyst det og syns
selv at dette er viktig, men av ymse grunner sgnikje vil komme inn pa her, sa
er det ikke noe "drive” pa a gjere det her. Detfaktisk mangel pa strategiarbeid
her, jeg har dratt i gang litt internt i min egeedergruppe, men det blir liksom

bare en del av det hele. Sa jeg savner det i ledéls

En av de andre pa dette nivaet kunne understatie itke driver med slikt arbeid ved at han

sa.

"Denne organisasjonen har ikke noen visjon, degdigpa nivaet over. Det er
ledergruppen sentralt som jobber med den. Men deisj@nen og

virksomhetsideen tjavd.x] finner du stort sett overalt. Jeg tror visjon og
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virksomhetsbeskrivelse er veldig godt forankreini arganisasjon ogsa. Hvor
godt de er etterlevd, det er en annen sak. Dehexveutfordringene slik jeg ser

det, de maler oss ikke pa verdiene vare.”

Lederne pa dette nivaet er opptatt av viktigheted wisjoner og strategier, men eierskapet
til disse ser ut til & bli distansert siden de ikiee direkte ansvar for utvikling og

implementering.

Det er en tendens til at ledere pa nivaet som septeres av skvadron, bataljon eller
skipssjefer er mer opptatt av symboler enn i dgehagradsnivaet. De mener at symboler
kan ha en funksjon. Som en uttdlgg tror det har en viss funksjon. Det er fint érine
samles om noen tingMen samtidig gir de klart uttrykk for at det erdiene og holdninger

som er viktige a jobbe med.

"Men til sist er det, det daglige arbeidsmiljget semavgjgrende for om folk
gleder seg til & ga pa arbeid eller ikke. For &ifaet godt arbeidsmiljg er det en

del verdier som ma ligge i bunn.”

Lederne pa nivaet over er ikke spesielt opptattyavbol bruk, de legger betydelig mer vekt
pa & veere inkluderende og lede etter verdier agnimager som de mener er viktig. En av

disse lederne uttalte:

"Ikke veldig opptatt symboler og den slags. Jeg omptatt av & skape holdninger
og verdier og de star jeg for. Jeg praver a beharadle likt, men i begynnelsen

var jeg veldig redd for & si noe til jentene.”

Forsvarets verdigrunnlag trekkes frem som et aviktegste budskapene nar de blir spurt

om dette tema.

Pa spagrsmal om respondentene bruker eller kjeitheirtnelige forbilder som samtidig er
gode rollefigurer for andre, trekkes kvinner somdjart en operativ karriere frem. De som
trekkes frem er Norges og verdens fgrste kvinigHgatsjef Solveig Krey, farste kvinnelige
gardesjef Ingrid Gjerde og farste kvinnelige obelstftforsvaret Berit Ovesen. Det er en
tendens til at det er det gverste gradsnivaet sekker frem disse. Pa det lavere gradsnivaet
er de mer forsiktig med a antyde forbilder. En &sd stiller seg spgrsmalet om vi har gode

forbilder i det hele i Forsvaret.
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”... har jeg noen mannlige da? Det er ikke mange dodenelige forbilder som
er veldig synlige, men det er mange dyktige kvink@rsvaret som jeg har
jobbet sammen med. Ingrid Gjerde syns jeg frenssiar et godt forbilde, men

ikke mange tydelige rollemodeller. Jeg savner kignsée mannlige ogsa.”

Rollefigurer trekkes frem som en viktig faktor pporten "Utvalg for hgyere kvinneandel”
hvor de peker pa at kvinneandelen er sa liten luffisierer at det derfor er viktig a fa frem

ogsa sivile kvinnelige leder som rollefigurer (Rassdepartement, 2007).

Alle de militeere lederne som er representert i destndien har mellomledere under seg. Nar
det gjelder utvikling av mellomledere gis ikke dpesielt stor oppmerksomhet pa noen av
nivaene!Jeg legger ikke fgringer pa hvordan mine mellongletiskal utfare sin rolle”som

en av respondentene uttaler. Majoriteten av resgrarde er av den formening at
mellomledere er fagpersoner som gjgr den jobbesr datt til & gjgre. Unntaket er en
respondent pa oberstlgytnant nivaet, som trekken it han har formeninger om
omgangstone og hvilke verdier som burde reflektefeshold til tema kvinner i hans

avdeling ved at han uttaler:

"Det er satt i gang et prosjekt pa dette, men dgbest arbeid som jeg skal ta
videre. Jeg har ogsa min formening om hvordan haged skal veere i

avdelingen.”

Det er en respondent pa det gverste gradsnivaetrekker frem medarbeidersamtalen og

ledergruppen sin, som en arena for tilbakemeldmgareksjoner.

”Ja i den forstand i medarbeidersamtaler og i erkietiergruppemater sa falger
vi opp hvis det er avvik i forhold til verdiene eaDe far tilbakemeldinger, bade

positive og negative.”

For & fa innsikt i hvordan ledere pa dette nivaeker om a fa flere jenter inn i Forsvaret
valgte jeg & undersgke hvilke tanker de har onréetierd i forhold til jenter. Alle

respondentene uttalte at respekt uavhengig av kjanan viktig egenskap for en leder.

"Det viktigste bidraget mitt er & behandle alle medpekt uavhengig av kjann.
Som sjef har jeg et veldig spesielt ansvar og $effekt’
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| tillegg er samtlige veldig opptatt av a sla nédagferd som er krenkende ovenfor kvinner,

personer med annen seksuelle legning osv. En rdepbpa det gverste gradsnivaet uttalte.

"Ma selvsagt sla ned pa kjgnnsfascistiske utromegativ adferd generelt. Men
dette henger nok sammen med modning og aldre oggé,gutter kan nok

komme med ubetenkte tilrop og sant. Og der maaethardt ned.”

Dette strider mot fokuset som utvalget har i fodhtall utvikling av mellomledere. De
reagerer pa krenkende adferd, men legger ikkederipa hvilke verdier som ledere

skal ha et bevist forhold til.

Majoriteten av respondentene deler oppfatningerabman ikke kan ha en adferd som leder
og en annen uten uniformen pda. Det & vaere leder bhe¢ mer, du ma mene det du sier og

sta for det. Dette kan synliggjeres ved en uttaléids det gverste nivaet:

"Man ma tro pa malet og man ma ha en adferd somssammer med det. Det
gar ikke ann & si at dette tror jeg pa, for s steeomgang flase om emne. Det ma

veere en sammenheng mellom det du gjgr og detdu sie

Holdningsskapende arbeid og ledeadferd henger sanmvted bakgrunn i dette ville jeg
undersgke pa hvilke mate lederne engasjerte sebalfl gkning av kvinneandelen. Ogsa
innefor dette temaet fremheves egenskaper someitwagg pa seg selv som viktig. Det er
ogsa flere som undrer seg over hvordan de skadtféildeller om det er deres ansvar. Dette

gjenspeiler seg kanskje best pa gradsnivaet obgnistint, hvor en uttaler:

"Om jeg ser at noe er upassende sa sier jeg frg.elekke bevisst at vare
[menns]holdninger ovenfor hvordan jentene oppfatter geg har ikke reflektert
over dette tidligere. Nar du spgr som du gjar drkdaskje noe vi her bar snakke
om, jeg ma innrgmme at dette har jeg ikke tenkMsh jeg ser jo relevansen i
det.”

Det a engasjere seg i holdningsskapende arbeidké@ndirekte pavirker hverdagen ser ikke
ut til & veere noen prioritert oppgave blant ledeBette gjenspeiler seg ogsa nar de far
spgrsmal om hvor de mener forankringen av oppd@geskt kvinneandel ligger. Pa dette

spgrsmalet svarer de aller fleste at dette erodtigom som ledelsen i Forsvaret ma ta seg av
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og oppdraget ser ut til & veere lgselig forankrataf ledere pa det gverste gradsnivaet kan

sta for hvordan oppdraget oppfattes:

"Det er litt sann lgselig forankret. Det ligger kskje noen delmal her og der.
Men det er veldig darlig med tiltak. Jeg syns delorsvarets
kompetansestrategier og tiltak til a fa til det lerutrolig darlig uansett.
Kvinneandelen er jo bare en bit av det hele. Deklee noe helhetlig plan for a fa
det til.”

5.3 Intervju del Ill: Motivasjon for gkt kvinneandel?

Er gkt kvinneandel et mal i seg selv, eller mdevhgermere pa hvilke effekter en gkning av
kvinneandelen vil medfgre? Pa spgrsmal til respaiete om de tror at Forsvaret oppnar
gkt operativ evne sa svarer de farst nei, og ettestund ja. Altsa er dette ikke et sparsmal
som man direkte kan sette to streker under svarelfe respondentene trekker frem
egenskaper og kompetanse som viktig i forhold kildne skape en gkt operativ evne. |
dette ligger en kjgnnsngytral tilnaerming, har dilkempetanse sa kan den operative evne

gke.

Respondentene trekker frem egenskaper som kvinhetivt skal ha som en fordel for
arbeidsmiljget. Dette kan pa sikt veere med pa peskperativ evne, gjennom at kvinner er
med pa planprosesser i forkant av operasjonernkvitrtenger ngdvendigvis ikke sta i
fronten.”Vi har behov for at noen ser oppdraget, ikke kng&led andre ord noen input

som gj@r resultatet vel sa btdDette utsagnet kan tyde pa at lederne ikke sesdqg at

kvinner skal gjare tjeneste i fronten, men helleeaytte den kompetanse og egenskaper
som kvinner har i forhold til planlegging og stattesd. En av respondentene pa det gverste
niva understreker igjen at det er kompetanse, damgenskapene kvinner innehar, som er

avgjerende i forhold til om vi oppnar gkt operagixne.

"Da ma jo kvinnene ha med seg en del faglig kompssiala. Arbeidsmiljget kan
bli bedre med flere kvinner. Ja jeg tror vi opprekt operativ evne med flere
kvinner. Det henger litt sammen med hvilke operssjoi deltar i na. Det har &

gjare med de egenskapene kvinner har og som miemiak.”
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Selv om oppdraget om gkt kvinneandel ser ut téefevdarlig forankret i nedover i
Forsvarets avdelinger kan det ogsa veere andreréaiktom ligger til grunn for at vi ikke nar
de palagte malene. Kvinneandelen varierer litt omlavdelingene respondentene
tjenestegjar i, men det er sveert fa som har metigmnsent. Av den grunn valgte jeg a
sparre om faktorer som er til hinder for gkning<ainneandelen. Alle respondentene peker
pa kulturelle barrierer som en mulig arsak. Detedter fa jenter i utgangspunktet trekkes
frem som en hindring... det er tungt a vaere eneste jente i en avdeligaks det er flere
jenter vil de se pa hverandre og de far det tAridre faktorer som trekkes frem er menns

holdninger til jenter.

"For det farste tror jeg det er mye av holdningené endres. Skal du endre
holdninger s& ma vi jobbe aktivt med det. A jobkia/amed holdninger betyr at
vi ma sla ned pa negative holdninger ogsa. Sajagvi ma gi rom for en, ikke
en radikal kjgnnskvotering, men en positiv kjgnasdnng. | de tilfeller hvor
kvinner og menn star omtrent likt, s& ma vi veelteeitil & si at denne gangen

var det en jente som fikk jobben, a sta for degefl

| tillegg er det flere uavhengig av gradsniva soekker frem argumenter omkring
familiepolitikken til Forsvaret. De hevder at Foaset ikke er gode nar det gjelder regler og
prosedyrer for oppfalgning og muligheten til kareietter at kvinner har veert i permisjon i
forbindelse med at de fader barn. Dette fremhewesen kjgnnsngytral problemstilling
ogsa. Det er ikke kultur i Forsvaret for at ogséaamgr sin del av ansvaret hjemme, pa

bakgrunn av at det liksom er blitt at jentene sandet ansvaret.

"Dette blir da en "show stopper” for kvinner som &asseg videre fordi de ikke har hatt

muligheten til & sgke de "rette” stillingene.”

"Jeg tror i Forsvaret ma vi knekke en kode som gghvordan beholde kvinner.
Vi ma legge noen incentiver pa bordet som gjaii &nflere kvinner. Finne
l@zsninger som beholder kvinner etter at de harlfatn. Vi ma finne en lgsning
pa det, det a rekruttere klarer vi, men det er@eeholde dem det er det som vi

sliter med.”

Disse uttalelsene er med pa a underbygge en ftastfoe at Forsvaret sliter med & beholde

kvinner etter at de har stiftet familie og fatt tar
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Som ledere har vi alle et ansvar for a lgse oppdgagalegg. Med utgangspunkt i at
oppdraget om gkt kvinneandel skulle veert forankialt ba jeg om hvilke tiltak som kunne
veert iverksatt for & gke kvinneandelen. Det visgp & dette fort ville blitt en intern kamp
om a rekruttere de jentene som finnes i Forsv8antidig peker respondentene pa at de

matte ha jobbet med holdningene ovenfor kvinneéogs

"Jeg har mest trua pa at sjefene pa alle nivaengdt til & bruke tid pa det her
internt, de er ngdt til & bruke tid pa & bevisstgjgeg selv. De ma ogsa ta tak i
folka rundt seg skal dette bli bra. Jeg syns ikkeay veldig mange gode

diskusjoner omkring dette temaet rundt om i Foret:ar

Menns holdninger til kvinner ser ut til & domineespondentens synspunkter relatert til
tiltak for & rekruttere og beholde flere kvinnérarsvaret. Samt Forsvarets familiepolitikk
ser ut til & dominere menns forstaelse for hvorfakke lykkes med gkning av

kvinneandelen.

"Det gj@r vi ved & gi de gode betingelser i forhtilldamilieetablering, men ogsa
ved at vi slar ned pa negativ adferd. Det gjgred & endre holdningene hos en
rekke menn. Det tror jeg at vi kan gjgre ved andrer vare kriterier for
hvordan vi velger ut vare nye ledere pa. Holdningjgrvinner hvis dette er sa

viktig som det er?”

Majoriteten i denne studien legger til grunn atdlkvinner i Forsvaret vil medfare et bedre
arbeidsmiljg. Det er noen fa av respondentene sekker frem argumenter som at
organisasjonen blir mer effektiv og Forsvaret klark\mlitativt bedre og gir bedre resultater
om kvinnerepresentasjonen gar opp. Disse ser ndré and kvinnene som en ressurs utover

det at de bare er kvinner.
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6. Avsluttende diskusjon og oppsummering

Hensikten med denne oppgaven er a undersgke emvijkad det er motivasjon og forstaelse
for gkt kvinneandel blant mannlige ledere i Foretarden fgrste delen av dette kapittelet
tar jeg frem funnene fra den historiske analysediskuterer dette i forhold til svarene fra
intervjuene. | den andre del av dette kapittelefeg diskutere funnene i intervjuene i

forhold til det teoretiske perspektivet som er litaty

6.1 Kan vi leere av historien?
| den historiske analysen kan en se klare trekknimg av at kvinner farst og fremst var en

ressurs som arbeidskraft, som skulle frigi mensttilene stillinger (Orsten, 1999). Det var
med andre ord behovet som var styrende for Forsv@es politiske motstanden farte
imidlertid til at kvinner bare kunne veere siviltsatte, selv om de ble satt til & gjgre militeere
oppgaver. Slike Igsninger var sveert uheldig fonkeine og var med pa a skape utfordringer
for Forsvaret. Debatten rundt kvinners rolle i Faret har veert med pa a pavirke menns
holdning til kvinner og kan synes som en forklarpéghvorfor kvinner ikke fikk tilgang til
militeere stillinger tidligere (ibid). Intervjuenaser at mannlige ledere har en noe snever
forstaelse for hvorfor Forsvaret trenger flere kéin Hovedpoenget som bringes frem er
forst og fremst at kvinners bidrar til et bedreegalsmiljg. Mindretallet i undersgkelsen
trekker frem de egenskaper, verdier og kompetamseksinner representerer som bidrag til

gkt operativ evne.

Etter hvert sa endret Forsvaret holdninger fratp@stil mer negative og trekker frem ytre
rammefaktorer, som gkonomi og infrastruktur, sanmrkers fysiske egenskaper som
argument for at kvinner ikke kunne gjgre tjenesteliteere stillinger. Analysen av
intervjuene viser at debatten om kvinner i militastifinger fremdeles dreier seg mye om
fysiske egenskaper. Slike debatter har preget aggtasjonen opp gjennom tiden for
hvorfor kvinner ikke skal kunne gjgre tjeneste suititeer. Spesielt finner dette sted under
forsvarsdebattene fra 1970 tallet og fremover darlekampen sto pa som verst.

”... en forestilling om at kvinners svakere fysiskeke matte medfare en

begrensing pa deres muligheter til militeer deltakel Forsvaret, da stridsevnen

ellers ville bli svekket.[Orsten, 1999).
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Respondentene ser i dag ogsa enkelte utfordriréyedet gjelder den fysiske styrken til
jentene i forhold til at de skal gjgre tjenest®rdvaret.

Diskusjonen rundt kvinners fysiske egenskaper stk & henge igjen i en historisk
forestilling om at kvinner ikke mestrer de fysigk@kjenningene som tjeneste i Forsvaret
innebeerer. | henhold til Edgard H. Schein er ikkt#edunaturlig. | hans definisjon av
organisasjonskultur hevder han at sa lenge detarmatfatter denne delen av kulturen som
det riktige, vil den ogsa opprettholdes inntil rsmet blir fortalt dem (Schein, 1987).

Det er flere av respondentene som stiller seg spies om de fysiske kravene er satt
objektivt i forhold til hvilken tjeneste som denkeite soldat er satt til a Igse. Disse
synspunktene samsvarer med "Utvalg for stgrre leandel” sin rapport. | rapporten stiller
de spgrsmalstegn ved seleksjonskriteriene som &mishbruker i dag i forhold til de
utfordringer som dagens innsatsforsvar star ovelfagens seleksjonskriterier er i
hovedsak de samme som under den kalde krigen, datmidgen var a stille flest mulig
soldater til en eksistensiell krig (Forsvarsdepadst, 2007). Samtidig er det en erkjennelse
at innenfor enkelte spesielle avdelinger er krawgatefordi Forsvaret har behov og tjenesten
krever fysisk og psykisk "robuste” soldater som ktgte seg alene over lengre tid. De
kravene som settes til disse soldatene og offisegefike, oppfyller du kravene er du med

uansett kjgnn.

| rapporten til "Utvalget for hgyere kvinneandeliadter de problemstilling om
rettferdiggjgring mellom mann og kvinne. Her diskats kjgnnsrettferdighet som lik

rett til deltakelse i samme organisasjoner. Datigtler seg spesielt opp mot at

Forsvaret skal gjenspeile det samfunn som de etfilsaforsvare. Samtidig skal jenter

og gutter ha de samme rettigheter og plikter (Famslepartement, 2007).

Som beskrevet tidligere har krigens karakter erglrgtved at norske styrker i dag deltar i
internasjonale operasjoner under andre forholdietigere. Operasjonene er av en slik
karakter at kvinnene sees pa som en betydelignessed sine egenskaper og kompetanse.
FFOD fremhever dette ved at komplekse konfliktée &fever en samordning av
diplomatiske, gkonomiske og militeere virkemidleol&varets fellesoperative doktrine,
2007). Hensynet til kvinner og barn i krigsomradesatt mer pa kartet samt at behovet for
kvinnelig deltakelse i operasjonene er synligggigennom FN resolusjon 1325, hvor kvinner
utgjar en viktig rolle i forhold til & ivareta kvirer og barn i operasjonsomradet. Dette

fremkommer ogsa av PRT (Provincial Reconstructiearii) sjef Rune Solbergs uttalelser til
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Dagbladet pa nett hvor han er bekymret for at kke har kvalifiserte kvinner i sin
oppsetting (Hersteth, 2010). Med kvalifisert tenkan spesielt i forhold til & oppfylle FN
resolusjon 1325. Kvinner i operasjoner som en delenne resolusjonen bidrar til gkt
sikkerhet og bedre kontakt med lokalbefolkningéfghanistan (ibid).

Respondentene i denne studien uttrykker at kvihaeandre egenskaper som kan
bidrar til & lgse oppdragene pa en annen mate.eddkonsekvens av dette kan man fa
en kvalitativt bedre Forsvar.

Selv om det finnes forstaelse blant respondentanat fForsvaret har behov for gkt
kvinneandel, er det likevel fa argumenter somlilakt pa banen for a fa dette til. Dette
kan tyde pa at mange av de holdningene som harkvegtéet til kvinner gjennom
historien har festet seg i kulturen.

Gjennom analysen av intervjuene viser svarene sspondentene gir at det kan veere
holdningene hos mennene som er arsaken til at &gimfelen ikke gker slik som
forventet. Dette gjenspeiler seg ogsa i flere andaersgkelser som er gjort i forhold til
kvinner i Forsvaret. "Utvalg for starre kvinneand€brsvaret” og "Pilotundersgkelse
med seerlig fokus pa rekruttering av kvinner i Farst og programutkast for studier av

kultur i Forsvaret” er to rapporter som understradedte.

Som innledningen i kapittel 3 viser har Forsvaidiigere erfaringer som tilsier at
kvinner utgjer en forskjell, bade i stridende okdlstridende stillinger. Forsvaret er i
dag i en annen kontekst enn tidligere. Vi mobiksékke styrkene vare opp mot en

front fra gst, men deltar i internasjonale opemasjdwvor stridsbildet ser helt annerledes
ut (Forsvarets fellesoperative doktrine, 2007)freltdette perspektivet er det interessant
a observere at utvalget i denne undersgkelserhikkenange gode argumenter for flere
kvinner i Forsvaret, utover at det blir et bedrigeslsmiljg. Dette kan tyde pa at det er et
opplaerings- og bevisstgjgringsbehov blant manmédere i forhold til hvilke
egenskaper, verdier og kompetanse som tilfgres/&@sved at flere kvinner tar del i
det.

Omstillingen som har veert gjennomfart har medfgRasvaret har behov for den
kompetansen som kvinnene representerer. De egesiskapdier og kvalifikasjoner som

kvinner har med seg og som utfyller mennenes eggeskverdier og kvalifikasjoner gjar at
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Forsvaret har behov for flere kvinner og vil fateat Forsvaret blir en bedre og en mer

helhetlig organisasjon i fremtiden.

6.2 Har dagens ledere forstaelse og motivasjon for gkt
kvinneandel?

Det er fremdeles noen som uttaler at kvinner ikkader a veere i fronten av krigen.
Forstaelsen for hvorfor Forsvaret trenger flerekeir strekker seg i fgrste omgang til &
omfatte en generell bedring av arbeidsmiljget iedimgene. Som en av respondentene
uttalte:"Vi menn skjerper sprakbruken var og tar kanskferier hensyn ved at det er
kvinner her”. Kvinners egenskaper, kompetanse, kvalifikasjonégresser og verdivalg
som skal vaere med pa a gi Forsvaret komplementapdtanse fremheves ikke som en
vesentlig faktor. Minoriteten av respondentenektegrem at kvinner utgjer ca. 50 prosent
av befolkningen og av den grunn er det viktig meihker, pa grunn av legitimiteten av

Forsvaret i befolkningen.

Forsvaret har gjennom de siste arene vaert gjenndmetgdelig omstilling, bade
organisatorisk og teknologisk. Forsvarets fellesajpee doktrine (FFOD) drgfter
problemstilling knyttet til hvilke egenskaper soamfentes av en sjef eller stabsoffiser i
dagens og fremtidens operasjoner. Tidligere fossjaf Sverre Diesen skriver i sitt forord til
FFOD:
"Militsere operasjoner krever sjefer og stabsoffisesom kan tilneerme seg
operative problemstillinger intellektuelt og anasik, med evne til & vurdere bruk
av militeermakten og dens effekt i forhold til geke malsettinger, som kan
avveie det overordnede fra det underordnede, verdet kortsiktige i forhold til
det langsiktige. Fordeler og ulemper knyttet tikalhandlemater ma vurderes og
vektes far beslutninger tas og omsettes i ord(Enfsvarets fellesoperative
doktrine, 2007, s. 3).
Denne beskrivelsen av hvilke typer offiserer somrstarets har behov for inkluderer
begge kjgnn. Forsvaret er bade en krigs- og frgdsisasjon og har av den grunn
behov for arketypiske egenskaper representert @gdeékjenn. Forsvarets organisasjon
krever med andre ord ulik kompetanse for a kunfereiden jobben som den er satt til

a lgse (Ellingsen, 2008). | forordet til FFOD gjpeiées akkurat denne kompleksiteten.
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Her sees det mer til personlige egenskaper i farid eeere intellektuell og analytisk,
enn de fysiske egenskapene, og at egenskapenadieatil et kvalitativt bedre forsvar.
Disse egenskapene samt de mer typiske egenskapeéntier er det tre respondenter
som trekker frem som en viktig padriver for & gkinkeandelen i Forsvaret. Dette
gjenspeiler seg spesielt hos de respondentene adde Isatt seg inn i FNs
sikkerhetsresolusjon 1325 om kvinner, fred og sikkehvor en av respondentene
uttalte:

"Vi har anerkjent at vi har behov for slik kompesan Vi har behov for at noen

ser oppdraget, ikke krigen, med andre ord noentispm gjar resultatet vel sa

bra. Kvinne ser jo kanskje ting litt annerledes.”
Med kompetanse, peker denne respondenten pa atekiar andre egenskaper enn menn
nar det gjelder planlegging av operasjoner, det @opdraget, ikke krigen. Det veere seg
egenskaper som omsorgsevne, relasjonsorienterdyrBaidsorientert og har bedre kontakt
med sine egne falelser, eller rett og slett eggresksom ligger i det & vaere kvinne, altsa
feminine egenskaper (Strand, 2007). Dette er eggesksom blir trukket frem i forbindelse
med at Forsvaret har behov for kvinner i sine ogjereer i Afghanistan blant annet.
Kvinnelige soldater kommer i kontakt med kvinnerb@gn p& en annen mate en menn gjgr,

de ser oppdraget pa en annen mate og kan dernredibi fremskaffe viktig informasjon.

Motivasjonen til & nd den politiske malsetningenmkhkvinneandel synes ogsa a veere noe
diffus. Dette kan henge sammen med at de ikke pyafiattet at oppdraget om gkt
kvinneandel er gitt nedover i organisasjchéwajoriteten av respondentene faler ikke noe
eieransvar eller forpliktelse til & delta aktivekruttering av kvinner til Forsvaret. Det er
bare en respondent som sier at han blir malt pénkezindelen, men denne malingen
gjenspeiler helheten av organisasjonen som han @eleav, ikke avdelingen som han er sjef

for.

Respondentene fremhevet at Forsvaret er en konssdrganisasjon og at de er helt
avhengig av hva andre i Forsvarets organisasjarfgjale kan hgste frukter. | dette ligger
det at de mener inntaket av jenter til farstegdegsste og befalsskole er for lite for a kunne

oppna de politiske malene pa sikt. | tillegg pettespa familiepolitiske tiltak som ikke er

4 Forsvarssjefens virksomhetsplan 2010 vedlegg A
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gode nok for & behold kvinner som stifter famillarit annet. Dette ligger utenfor
respondentens ansvarsomrade, men de mener kitattatspiller en stor rolle i forhold til &
beholde kvinner. De ser med andre ord ikke sin &éggydning i forhold til & nd malet om
gkt kvinneandel. Om det er ansvarsfraskrivelse allenglende forstaelse for hvorfor

Forsvaret trenger kvinner er vanskelig a si.

Det er en erkjennelse blant respondentene at lddarsil ha betydning i forhold til &
rekruttere og beholde flere kvinner. Det de frengneom viktig er & behandle alle likt, det
skal ikke gjares forskjell om du er mann eller kwénDet & lede en virksomhet medfarer
hele tiden & prioritere oppgaver i forhold til m@maelse. Ledelse handler ogsd om makt og
innflytelse til & disponere over menneskelige, tdtigiske, materielle og akonomiske
ressurser. Det er lederen sin oppgave a pavirksametskjer i det daglige, samt fremtidig

utvikling av virksomheten (Levin, Fossen, & Gjeksv1994).

McKinseys 7-S modell synliggjar nettopp lederroi&kompleksitet. Det modellen viser er at
alt henger sammen med alt og at dette har innvikp& organisasjonens verdinormer.
Majoriteten i denne undersgkelsen henviser til Vamets verdigrunnlag nar det gjelder
verdier. Dette er i henhold til Kaufmann & Kaufmarépne verdier, som det er lett & si seg
enig i (Kaufmann & Kaufmann, 2003). Det er bareoéfiser i dette utvalget som trekker
frem sitt eget personlige verdigrunnlag som vikfigrhold til & skape forstaelse for kvinner

i militeere stillinger. Denne respondenten reflelddretydelig mer over hvilke konsekvenser
det personlige verdigrunnlaget og holdninger tinker betyr i forhold til & beholde kvinner

over tid.

Motivasjonen er litt "kjekt & ha kvinner” fordi dgar noe med miljget. At kvinner kan
utgjare en stor forskjell i organisasjonen trekikée frem. Som siste teoretiske forankring
har jeg draftet motivasjonsteori, ved & se pa deftkr som er med pa a pavirke motivasjon.
Lederne ser ikke pa utvikling av ledere under seg en viktig oppgave. Samtidig er det her

i det daglige mye av lederutviklingen av Forsvaletier skal skje.

Ytre motivasjon er forhold som belgnning i en edanen form som for eksempel hagyere
lann, fritid eller andre frynsegoder. Det er ikkanlig & benytte slike tiltak i forhold til
prestasjon og maloppnaelse i Forsvaret. Kravet kifianneandel synes ikke & veere godt

nok formidlet nedover i organisasjonen. Av den grimier lederne ikke noe ansvar, de blir
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heller ikke fulgt opp og malt i forhold til kravelDet ligger med andre ord ingen opplevde

ytre motivasjonsfaktorer til grunn for & na malet.

Indre motivasjon er den indre energien i indivisem en driver, i form av opplevelse av a
beherske eller fa utgvd sitt virke. Jeg har gjenimervjuene forsgkt a se etter den indre
motivasjonen til lederne. Faktoren godt arbeidsavsljnes ikke & veere en god
forklaringsfaktor i forhold til indre motivasjon.r®denne manglende motivasjonen kommer
av ledernes egne erfaringer eller at de er oppileet gjennom kulturen som de er en del

av, kan ikke denne undersgkelsen si noe om.

Ledere har liten kontinuitet i stillingene i Forsgt Dette kan gjgre noe med den indre
motivasjonen i forhold til & ta tak i prosesser samkrevende og tar lang tid. Det vil i mange
tilfeller veere noen andre som vil hgste resultaanden jobben som er gjort eller matte ta

konsekvensene av manglende maloppnaelse.

Utgvelse av ledelse og dens innflytelse i ulikeedalv Forsvarets avdelinger ma sees i
sammenheng med & utvikle de ansattes kompetanskedogisk utvikling for a utforme
nye mater a organisere seg pa. Det er vel litttlariglle FNs sikkerhetsresolusjon 1325 om
kvinner, fred og sikkerhet for en teknologisk utink, men utvikling av kompetanse
innenfor dette fagomradet krever at man kanskj@rganisere seg pa annen mate en
tidligere. For det farste ma ledere pa ulike niet saere motivert og opparbeide seg
forstaelse ovenfor nye utviklingstrekk. Lederem bk i starre grad en person som kan
fasilitere andres arbeid. For det andre blir han @neperson som gjennom stor formell og
uformell makt gar foran som en ledestjerne og ildige avgjarelse pa vegne av andre.
Med utgangspunkt i disse forutsetingene burdeigge ltil rette for & skape forstaelse og

motivasjon i forsvarets organisasjon for & na déigke kravene om gkt kvinneandel.

| Torodd Strands bok "Ledelse, organisasjon ogukuingis kultur som allmenne koder for
hvordan vi forstar ting, hendelser og er med pagi @etning for hvordan vi skal innrette
organisasjonen (Strand, 2007). Gjennom intervjlkeme det ganske klart frem at
respondentene var veldig bevisst sin rolle somagjdivilken signaleffekt det innebaerer. En
skulle tro at militeere ledere var opptatt av brugrsymboler og ritualer, men intervjuene
viser at dette ikke er veldig fremtredene. Ja, Vanets avdelinger har symboler og ritualer,
men majoriteten av respondentene er ikke spegplatt av hvilken effekt slik symbol- og

ritualbruk kan ha for & bygge gode organisasjorigkei.
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Gode rollemodeller blir trukket frem som en viktigptivasjonsfaktor for & rekruttere flere
jenter til Forsvaret (Forsvarsdepartement, 200@)kidnnelige "heltene” som respondentene
trekker frem er kvinner som har gjort operativ lene i Forsvaret. Dette kan tyde pa at
majoriteten i denne undersgkelsen setter pris ginky som har gjort det samme som de
selv har gjort. Det kan tyde pé at disse blir tetkikem pa bakgrunn av at de har klart a

overbevise om at ogsa kvinner klarer & bekle tupggative stillinger.

Videre vektlegger lederne forhold som tyder paedtest indre motivasjon som styrer deres
hverdag. Majoriteten av respondentene legger v@kirganisasjonens verdier, det som i
teoretisk litteratur omtales som usynlig kulturti8im, 1987). Begrunnelsen for dette ligger i
det a skape et best mulig arbeidsmiljg i organises), ved et godt arbeidsmilja vil

muligens produksjonen ogsa gke. Nar respondenthtiegger de sakalte usynlige verdier
sa mye som de sier, kan dette bunne i et sterkiegoms & fremsta som en leder som
inkluderer og er rettferdig ovenfor sine medarbeid&dgar Schein har papekt at lederens
rolle i forhold til organisasjonskultur har stortyning (Schein, 1987). Ledere fremstar som
viktige symboler for sin virksomhet, som rollemddefor sine ansatte og opprettholder
kulturer pa godt og vondt (ibid). Det er en tendelamt respondentene pa det gverste
gradsniva at de refererer til Forsvarets verdigiamsom en rettesnor for ledere og
medarbeidere. Det gjeldende verdigrunnlaget blgtutt998 av daveerende forsvarssjef
Arne Solli. Verdigrunnlaget gjenspeiler en tid feansformasjonen fra mobiliseringsforsvar
til innsatsforsvar ble aktualisert. Forsvarets igmthnlag kan sies a vaere apne verdier som
det er lett & si seg enig i, men gjenspeiler kanktg av de verdier som kreves og forventes i
dagens Forsvar. Om disse verdiene representerersnh@hdninger til kvinner i Forsvaret er
nok trolig, men endring i forhold til personligeltioinger til kvinner ligger nok mer i de
skjulte verdiene som pavirker menn. Verdiforangen i forhold til & fa til endring ligger
kanskje pa et dypere niva enn Forsvarets verdigmgni®a gradsnivaet under er tendensen at
det trekkes frem en verdidimensjon som i henholdaufmann & Kaufmann (2003) er
skjulte verdier. Altsa verdier som det er lite dpetnom, men som er sterkt styrende pa
mennesker (Kaufmann & Kaufmann, 2003). Dette karew@et riktige nivaet i forhold til &
skape motivasjon i forhold til & endre menns haider til kvinner. De skjulte verdiene har
ofte en lang utviklingshorisont og kan styre adfegcholdninger like sterkt som de apne
verdiene (ibid). En av respondentene pa det lagstsnivaet i undersgkelsen understreker

dette ved fglgende uttalelse:
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"Jeg har mest trua pa at sjefene pa alle nivaengdt til & bruke tid pa det her
internt, de er nadt til & bruke tid pa a bevisstgjgeg selv. De ma ogsa ta tak i
folka rundt seg skal dette bli bra. Jeg syns ikkeay veldig mange gode

diskusjoner omkring dette tema rundt om i Forsvaret

Dette kan tyde pa at det er en stgrre indre mgtiudsiant de yngste offiserene i forhold til &

forsta og endre holdninger til jenter i Forsvaret.

Lederrollens kompleksitet har jeg synliggjort i 7®dellen. Denne egner seg godt til &
identifisere og diagnostisere organisasjonen gitksomheten som grunnlag for
organisasjonsutvikling (Haukedal, 2001). Pa bakgrawm respondentens uttalelser omkring
egenskaper og kompetanse som kvinner innehar kareate grunnlag for a vurdere om
kravet til gkt kvinneandel bgr sees som en orgajusautviklingsprosess. Dette med
bakgrunn i 7-S modellens fokus rundt de myke eldgereni prosessen. De myke elementene
har hovedfokus pa menneskene, hvilke ferdighetémmshar og hvilken lederstil som blir
utavd. Alle disse komponentene pavirker organisesje felles verdinormer.
Respondentene peker pa en rekke faktorer som gjeleiens holdninger og verdier i forhold
til kvinner, men de nevner ikke at dette innebaerepavirkning i forhold til organisasjons
verdier som en helhet. Skal Forsvaret klare & néetringen om gkt kvinneandel ma ledere
bevisstgjares i stgrre grad om hvilke egenskapadjtkter og kompetanse som Forsvaret
gar glipp av. Konsekvensene av manglende implemiagtav gkt kvinneandel har jeg
sammenlignet med implementeringsprosesser av [fBrsgs. Manglende implementering
kan medfgre til tapte sjanser, dobbeltarbeid og ikknst tap av ressurser. Videre er graden
av implementering avgjarende for maloppnaelse devtredje vil manglende
implementering fare til missngye (Gottschalk, 20@Ynne implementeringsstrategien sees
I sammenheng med McKinsey 7-S modell som synliggpanpleksiteten og de utfordringer
som ledere star ovenfor ved at organisasjoneresfefirdinormer settes pa preve hver gang
det gjgres endringer i strukturen, strategienesygsne, ferdighetene, menneskene eller

lederstilen.
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7. Konklusjon

Majoriteten i denne undersgkelsen virker for sd midtiverte og vet at det er viktig med
kvinner i Forsvaret, men har en noe snever forstdelr hva kvinner kan bidra med utover a
bidra til et bedre arbeidsmiljg. At kvinner bidtdret mangfold er respondentene enige om,
men de egenskaper, verdier, holdninger og kvasfiw@er som kvinnene har med seg, som
kan utfylle mennenes kompetanse og gjgre Forstibest bedre og mer helhetlig
organisasjon trekkes ikke frem som vesentlig. Defrenn til & tro at Forsvaret fortsatt
preges av holdninger som kan spores tilbake Digtte gjelder blant annet kvinners fysiske
egenskaper og i forhold til deres deltakelse i Stntinjer i striden. Dette kan henge
sammen med at dagens militeere ledere har all danoelse og yrkesbakgrunn fra Forsvaret
0g preges av den grunn fortsatt av historiske hogr i forhold til kvinner i militaere
stillinger. 1 tillegg har Forsvaret et system soygdper pa intern rekruttering for a fylle

lederstillinger som kan bidrar til & forsterke deksisterende kultur og holdninger.

Et paradoks som blir synlig i denne studien, dwvainer gnskes for at de er forskjellige,
samtidig som de kritiseres for at de ikke er mieg henn. Dette gjar det vanskelig & endre
kulturen, nar man ikke helt vet hva som skal endbeste kan ogsa veere en forklaring til at
Forsvaret ikke lykkes med de tiltak som har veartdét iverksatt for & gke kvinneandelen.
Endring av organisasjonskultur krever mer enn asitipannstilling. Oppleering og
bevisstgjgring av mannlige ledere kan derfor vaiiigere enn kvotering og andre tiltak.
Likestillings- og mangfoldperspektivene kan ikkedilmal i seg selv. Oppleering og
bevisstgjaring bar trekkes i retning av at likdisiij og mangfold gker Forsvaret evne til a

lzse oppdrag, samt at det blir en bedre og mexkéittrorganisasjon for alle a arbeide 1.

Intervjuene gir statte til hypotesen om at mannlégiere mangler forstaelse for hvorfor
Forsvaret vil tiene pa en hgyere kvinneandel.dettéor a lete etter nye tiltak er det derfor
grunn til & tro at en videre satsning pa hegyeraneandel i stgrre grad bgr rettes mot
kunnskap og holdninger til kvinner i Forsvaretehvjuene som er gjennomfgrt i denne
studien kan ogsa ha hatt en bevisstgjgringsefi@kligse lederne og av den grunn burde det
kanskje veert giennomfgrt tilsvarende intervjuer aadettelse av fremtidige ledere pa disse

nivaene.
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Forsvarets satsning pa gender i henhold til FNieeshietsradsresolusjon 1325 om kvinner,
fred og sikkerhet kan veere et positivt bidrag tlké forstaelsen om hvorfor Forsvaret
trenger flere kvinner i militeere stillinger. Gendmtsningen betyr ikke utelukkende at vi
skal ha flere kvinner. Gender refererer til de alesog kulturelle aspektene av kjgnnet.
Satsningen pa gender kan vaere med & skape enéfedstéelse for hvilke roller kvinner og
menn kan og skal ha i fremtidige internasjonaleragener. Endring av kultur krever klare
argumenter for, og her kan gender satsningen téweoet veere et viktig bidrag for nettopp
dette.

Det er interessant & merke seg at flere av respoaae fremhever enkelte kvinnelige ledere
som "helter". Det er viktig at Forsvaret far frewdg historier som synliggjer kvinner bade
som gode soldater og kloke ledere. Men det er kadi&le viktig & fa frem gode mannlige
forbilder som fremstar med godt, inkluderende aikklederskap i forhold til
kvinnesatsningen i Forsvaret. Dette kan i seg&&ke med pa at flere jenter sgker seg til

utdannelse i Forsvaret.

Det a trekke en direkte link mellom forstaelsedét kvinneandel og motivasjon synes ikke
a veere apenbar i denne undersgkelsen. Undersgkidseat lederne erkjenner at det er noe
med holdningene til oss menn som muligens er eirsakene til at kvinneandelen ikke gker
som forventet. Samtidig ser ikke lederne ut tiskefansvar i forhold til gjennomfaring av
tiltakene i St.meld.nr. 36 (2006-2007) "kt rekewihg av kvinner til Forsvaret”. At det er
lagt et ytre press fra politisk side synes ikkegre tilstrekkelig i forhold til det & skape indre
motivasjonen blant mannlige ledere i Forsvaret.&dlere ledere i denne undersgkelsen
som vektlegger indre motivasjonsfaktorer som arguerdor gkt kvinneandel, men det kan
virke som det ikke er kobling mellom politiske mettingsdokumenter og

forankringsprosessen internt i Forsvaret.
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VEDLEGG 1

Innledning

Mitt navn er Johan Hovde og jeg er elev ved maistéist ved Forsvarets stabsskole. Som
du har blitt informert om, sa skriver jeg en maspggave om mannlige ledere i Forsvaret
knyttet til deres forstaelse og motivasjon for ldkje for flere kvinner i Forsvaret.

Bakgrunn for valg av tema er at Forsvaret i laddhar veert palagt a gke kvinneandelen i
Forsvaret. Disse maltallene er ikke blitt naddssren rekke tiltak er iverksatt dirkete mot
kvinner.

Det kan synes som om forskningen og de tiltakene sial veere med pa & gke
kvinneandelen retter seg bare mot kvinner. Detr@rsvaret i dag stort sett mannlige ledere.
Det er de som skal implementere tiltakene, desfoes jeg det er interessant & snakke med
mannlige ledere. Det er ledere som fremstar sofredaste kulturbaerer og av den grunn er
det interessant og undersgke hvilken forstaelsaatiyasjon de har for kravet om gkt
kvinneandel.

Intervjuguide

Respondentene er mannlige ledere pa general, brigidr oberst niva samt ledere pa
oberstlgytnant eller majors niva. De representdeeren, Luft og Sjgforsvaret.

Intervju spgrsmal
Innledende sparsmal:

Alder:
Antall ar i Forsvaret:
Hvor mange av disse arene er som leder?

Antall ansatte og antall jenter i avdelingen:
1: Sparsmal som knytter seg til hvilken rolle kvénmar eller bar ha Forsvaret

v Hvilke argumenter mener du taler for evt. mot atsMaret bar ha stgrre

kvinneandel?
v" Hva tror du er arsaken til at vi ikke lykkes medk& kvinneandelen?
o Sparsmal om kvinnelig verneplikt er stadig oppes tenker du om det?

v Hvilken kjennskap har du til innholdet i FN resgars 1325 om kvinner, fred og

sikkerhet?
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o Hvilke tiltak har du som leder eventuelt veert médagverksette i forhold til

denne resolusjonen?

o Evt hvilke tiltak mener du ma iverksettes for adgk med implementeringen

av denne?

2: Spgrsmal som relaterer seg til hvordan ledEamrsvaret utfgrer sitt lederskap med tanke

pa kultur.

v Hvordan foregar arbeidet med & utvikle visjon,tsgyéer, malsetninger og verdier i

din organisasjon/avdeling? Og i hvilken grad fgldette opp?
v Hvordan arbeider du med & gjare lederne bedre?

o0 Er det noen symboler, helter eller ritualer sommarer din avdeling og som

brukes ofte?

= Finnes det noen kvinnelige "helter’/forbilde heleel Forsvaret som

du vil fremheve?

o Huvilke lederadferd mener du en leder ma ha forafpskmotivasjon og

forstaelse for at vi skal fa flere jenter i Forst&r

o Pa hvilken mate engasjerer du deg til & pavirkdriabene til kvinner i

Forsvaret?
= Hvilken motivasjon ligger evt til grunn for dettagasjementet?
3: Spgrsmal som knytter seg til hvilke motiver somdyakn for gkt kvinneandel
v Huvilke erfaringer har du med kvinner i Forsvaret?

v Tror du at din organisasjon blir bedre og bidrbekit operativ evne dersom

kvinneandelen gker?
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o Hvordan?
v P& hvilken mate mener du at kvinner kan bidra gjjgie Forsvaret bedre?

v Pa hvilken mate faler du oppdraget om gkt kvinnehadforankret hos Forsvarets

ledelse?
o Hvordan blir du malt og fulgt opp ift dette oppdet®
v Hvilke faktorer i din organisasjon tror du hindaning av kvinneandelen?

v' Hvilke tiltak har du eller vil du som leder for demorganisasjonen iverksette for a

rekruttere og beholde flere kvinner?

Helt til slutt er det noe du vil tilfaye eller utplg mer angaende det vi har snakket om?
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RIORLEIAN SOCIAL SUITMCE DATA SEHVIE 1y

Cle: Ausbyjecn sclbezyr
Forsrarets Hogribole
Lorsvarcls Siabeskole
Chalep muilf Akcrshns
0013 AT

VAN Sk 204 Wer el AL AN Lieres clam R TT H

KVITTERING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGE
W1 vige 10 melding van hehandling av premsnnnpplysiigrer, morast (03 2010 tleldingen gjelder prosjkie:

20 Frinreandsin § Lvams gt stutivs Chos, braefor. Avd sfpanprnian § oy polfinide
Frenfatiinger s o Eimpsanddnl vl gge sedinde brarfor Faersaod ikde dlvmr 4
stdlmtere dinn ag 7 Aot g G e et yn ap jorrdalie ey Boinasasde!
bhrns fadire § 1 vrmiars

thefamafinguninenty Diiesvarais sizbarfanlz, post fereftesfonsn posale feler
Thaglie amizardy Ehadaliorn ol
rvelens e Hlapd:

Presonvemumbadss has v usdeer prosjelited up Somer ot beaandlingse ay personahlysninger er nueldenlldg 1
Luzbald 6l persosopplysningslosen § 31, Tibarullingen dlredssiller kravens i perscoopplyaimslneen

Poggonvemamhbndets vuederin g fommemer a1 prospekret gjoidnenfares 1 iedd oied QEpiTEningEn= i i
weldeskjemas, osespindanse med anliuler, vedlagie prosekmrarderi g - kommen trer same
persnnoppleuingsiiven-helsercgistedoeen med fomskofier, Uehzndlingen av personopplrsaiogen kan seties §
RALLE,

Taei mjucez oppinerksom pa at del <kal s oy mchling dersams badumillinpen endres § forhald ol e
wpplreminger sum ligper Gl gromm tor pemsoivernoabadens Toedering, Lndrayesrmeldinger @+ via et epet skjema,
L‘l.EF.'-","’ﬂ-\L-W.ﬂ_El’_‘.mh.llu.'lr1|!'!""=<_}ETCLI.'I_|".rI::IT‘:\-'\-\. !g.l,'l,ld_l'lﬁk_ll;l:ll:l.lllfﬁ[, Tret skl |:1;".j§ F'.jf" m':ldi”-:-r erter e &r dersom
[rre=jikoct foctsanl phpar, blelinper siml shje skifilio 6 ombude:,

Przsomvarnombodes bar legh vt opplypsumiger em peasfelis i on offenlir dambanc,
'||i|'1:,"-"tl.Tﬂ[_n::d_ui':-.r'-'1fﬂg";.,n:ﬂ-'t_?l'_-';l':'_"f.?lEiRhTfﬂ'F_=ii1'i'-"=|1.

Perzovvemaombadet vil ves] prospekicss avslutming, 25052010, getie #n henvendelon amgasnde
szins for hehandEngren g7 peseonnpplysninger,

Watmlig hilsen

= I | e r
Tor foen” L{'}Jfﬁq/gﬁc“i{’:’{
Lijum Tenrchsc [Nyt |

Kantlipesson: Tas Penold 00 55 58 33 77
Vedlep Prasielt. vreliring
Eupiz Johzn Hovde, Vidasvct s 1355 A

AFmanamiritoe w ! Bty 8
idks; Pk 1055 Bhabern, 5415 - A% T2 e e
i acwiow VAT, T L 5 0= 52 10T, DyE DN N e

WELEE W ENT Whisud e | Frome, BIET Tuamm Teb (4T 37 BAALIL e TeoS e uit




Johan Hovde

74
VEDLEGG 2
L]
Personvernombudet for forskning i@)
Frosjskivurdering - Kommentar
25T

Ulvalget omcficte: interviju med 7-10 lecess i forsvarel Prosjekileder 1 samarbeid med veilsdir
rokrutterar vtvolpol op opprecer forsieganuskonikren.

Uet gis muntfig intbrmasion o samiykke for daltakelss cr cnshelyderde med ub iy dellakslss, Der
formtsesies ol den muntlige informasjom inncholder Lalyende;

- Prosjekiets Tormal/prosiekiets Steel.

- MNavn op adresse til daglig unsvarlis og studert

- Hvilke mewoder som skal benyies [or & innhenig opplysninger og bva disse innebarer for
deliaperen.

- Hva applyvsningenz om respondentens konkret skal brukes til.

- At deltakelse or Irivillie o at en nar som helst kan trek ke seg oz & ellcrede opplysninge: om sep
slettet.

- Opplysaingens vil bli behandlet konfidensielt. op inpen enkelipersoner vil kunne kjzone sey snen
i den fardige cppanven,

- At inesanete vaplysninger vil b anonymisert og lyddbindopptek vil makuleres, sencst
23052010,

Diet enbefales at den muntlige informasionen nged gis skaillliy,.

Diet samles inn op repistrares opplysningor om bla holdaiuger i furhold til ledersksp op
argonisusionslnltar (indre og yuc pavirkningsmuligheter). Innsamlete appivsnicger vil unne
knytes Ll en identifiserbar navncliste sem lagres Pa =i minnepinne rem il prosjiekisue.
Progjekileder har ikke lagt ved endelig kopi av mtervivguide «f persnnvermon budel Twidtsetier at
denne clicrsendes ombudet fir inlerviuene tar 13,

[nusamlete opplysninger registreres pi pe 1 netty exkasystem lilherende Forsvarels stabsskole og
Ivdhénd,

lewsinlele opplysninger sponyimissres voo prosjekislutt, senest 25 052000, Med anumynusenng
tebwrer at navaelister sleties/malmleres, np ev. kategorisere eller slette indimkee
persumidentifiserbeare opplysninger. |ydband makuleres
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Forsvarer - mtranctt - ek o Gkt vinneandsl opp ol oss meann Bide Tav 1

FORSVARET
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Johan Hovde

VEDLEGG 4

Stillingsbeskrivelse

Side 1

- Koordinator for mangfold og likestillimg

OPLef: FO15000-02_08-080 Utvalgsdato: 20.05.2010
Uiskrift dato: 20.05.2010
Grunndata
| Stillings-IC: 30611084 Giylalig pr 18.00.2008 31.12.9864
Ml Militzar Fovsvarsgren:
Bransje: OperativiForvaltning Teknisk Enhet- FST
T fefiVapenart- Undersvdeling: Prosj
B-iillegg: Tienestested: 1180 Oslo
Tjenestevilkar: 18 Fastl. ObEH hayere FHO: 0868 Prosjektsiilling
SKO:
HKiarering: S H K-
Delfigs%. Tidsbegrensning | Min- Maks:
Grad, hay: OberstKommander Levmn: 56-82 Lir:
Girad, primear Lanm: Lir:
Girad, lav- Lann: Lir:
Lann sivil stilling: L Lir
Neermmesie foresaft
| Sjeffleder for:
Mermad: Ved tilsetting tas det hensyn til teamkompetanse .

Det kreves 3-5 ars fienestoerfaring.

Det er enskelig med erfaring fra relevant arbeid pa strategisk niva og
furdypning.inr.len HRM-fag.

Imtervju ma paregnes

Hovedoppgave / Ansvarsomrade

likestillingstiftak_

Styrke Forsvarets operative evne og kvalitet i oppgavelesning #
nasjonalt og intemasjonalt # gjennom & fremme kjennsbalanse og
mangfold. Dette ved & oke kvinnerepresentasjon, innarbeide et
kjgnnsperspekiiv i Forsvarets kjemevirksomhet og bidra til respekt for
mangfold. L Heve rollen som padriver og rddgiver i kjpnnsrelaterte
spersmal. Videreutvikle, implementere og evaluere Forsvarets

Stillingen tillegges ogsa et delansvar for forskning og utvikling inmen
kjannsrelaterte spersmal.

Arbeidsoppgaver

Oppgawve 1

Oppgave 2

Oppgawve 3

Oppgave 4

Oppgave 5

Andel 20%
Legge til rette for malrettet og helhetig reknuttering og seleksjon for
styrket kjennsbalanse og mangfiold.

Andel 20%
Legge til rette for 4 beholde og anvende kvinner og andre minoriteter i
Forsvaret for & styrke kvalitet | oppgavelesning.

Andel 20%.
Legge til rette for en helhetlig implementering av FMs
Sikkerhetsresolusjon 1325 om kvinner, fred og sikkerhet

Andel 20%
Legge il rette for at Forsvarets kultur, og medarbeidernes holdninger
og adferd, understetter god kjennsbalanse og bredt mangfold.

Andel 20%.

Stette og bidra til & ke Forsvarets kompetanse, forskning og ubvikling
innen omradet kjann og mangfold. Bidra til nulltoleranse | Forswvaret.

Myndighet / Besluininger




