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Sammendrag

Dette prosjektet er initiert av ForsvarsdeparteraerRrosjektet er et tilsvar til St.meld. nr. 3&s0
omhandler behovet for gkt rekruttering av kvinnéFbrsvaret. Rapporten oppsummerer studier
som omhandler rekruttering og vanskelighetene m&dtih gkt kvinneandel i Forsvaret.
Hovedfunnene i rapporten peker pa manglende ledanfaing, en kultur som ikke virker
inkluderende pa kvinner samt manglende operasjseiitig og rapportering pa mangfold i linja.

Det konkluderes med behovet for at Forsvaret m&esih arbeidsform dersom man skal realisere

ambisjonene om gkt kvinneandel. | den forbindel&pgker rapporten spesielt behovet for at det
strategiske nivaet i stgrre grad ma jobbe strateggsproaktivt dersom man skal fa til en akt
kvinneandel i EMO.

Summary
This research project is initiated and funded bg Ministry of Defense. The project was triggered
in response to the general challenge of recruiting retaining men and women in the armed
forces. This rapport analyses the armed forces tyvgears of efforts to retain and recruit women
The report partly builds on an extensive reviewstfdies addressing women in the armed forceg
and partly on interviews of approximately 50 emgeyg within the military HR sector and
educational institutions. We argue that the ambitio increase the numbers of women in the
armed forces is political driven, while the profess reluctantly, tries to comply with what seems
to emerge as altering political aims. A substanpiait of the report is describing and discussing th
challenges of retaining women in the armed foraed how the armed forces has organized for th
strategic work. The main result of the projectaste found in the deficient concretization of
measures to retain and recruibmen, the lack on institutionalizing this work flhe organization
and the lack of leadership commitment to deal viitis pertinent issue. The report concludes by
suggesting a changing role of the strategic HR-depant. We argue that this department should
undertake a more proactive role in directing andentaking measures for increasing the diversity
in the armed forces.
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1 Innledning

Forsvarets forskningsinstitutt (FFI) har fatt i appg a kartlegge og forske pa arskull.
Intensjonen er a fa bedre kunnskap om hvorfor keinmg menn velger Forsvaret som
arbeidsplass, hvorfor de treffer andre yrkesvaldetingelser for at de skal fortsette en
yrkeskarriere i Forsvaret. Pa denne bakgrunn esjpktets formal & ta frem kunnskap om hva
som skal tilfor & rekruttere og beholde medarbeidere i Forsvaet. Prosjektet skal spesielt
rette fokus pa hvordan kvinner opplever Forsvaoehsrbeidsplass og hvordan Forsvaret kan

gke kvinneandelen.

Krigsskolen skal statte prosjektet med a samledgrsyntetisere tidligere og pagaende
kartlegginger av Forsvaret som arbeidsplass. edatbeidet skal det spesielt legges vekt pa a
finne sammenhenger som sier noe om kvinners edarimed eller oppfatninger av Forsvaret
som arbeidsplass. Denne rapporten gir en analysefardringer Forsvaret synes a ha i sitt

arbeid med a rekruttere og beholde kvinner, med pékdet siste.

Rapporten er delt i to, og bestar av en sammenfdt#enalyse og et appendix som
oppsummerer et antall rekrutteringsundersgkelser esoforetatt av Forsvaret, samt en
evaluering av diverse lederutviklingsprogrammenléniningsvis i rapporten utleder vi vart
teoretiske rammeverk for & undersgke Forsvaretsiduied gkt kvinneandel. Vi diskuterer
her hva som kjennetegner den generasjonen kvingenenn Forsvaret rekrutterer fra og som
jobber i Forsvaret. Videre utleder vi var tilnzermgjrsom vi har valgt a kalle for et
systemperspektiv. Videre redegjgr vi, basert pstett antall interne og (saerlig) eksterne
utredninger, hva kvinner erfarer som sentrale wulfimmger. Herunder oppsummerer vi tiltak
som de siste 20 arene er foreslatt for & rekruttgréeholde kvinner. Andre del av rapporten
drgfter hvordan ulike tiltak rettet inn mot gkt kneandel fremkommer i Forsvarets planverk
og i praksis. Vi gjar en forsgksvis oppsummering&a som er gjort, hvilke evalueringer
som er foretatt samt resultater av disse. Til slligkuterer vi, med utgangspunkt i arbeidet
med gkt kvinneandel, hvordan denne strategiske BiRringer synes a veere ledet og

organisert i Forsvarets militeere organisasjon (FMO)

Rapporten legger hovedvekt pa intensjonen i St.imgldr. 36 og da spesielt pa arbeidet med
a rekruttere og beholde kvinnelig befal og offisei®elv om kvinnelig verneplikt, utvelgelse

til sesjon, seleksjon, opptakskriterier til militeeskoler osv. i for seg er relevante mht gkt



kvinneandel i Forsvaret vil vi i denne rapportekékdrgfte disse dimensjonene. Vi erkjenner
at god personalpolitikk som imgtekommer den enlsditehov ogsa er god politikk for at
kvinner skal trives og gnske seg en yrkeskarridfersvaret. Denne rapporten vurderer
verken Forsvarets eller forsvarsgrenenes gengelieonellpolicy, men fokuserer
utelukkende pé saerskilte satsninger / tiltak dieaigttet mot & rekruttere og beholde
kvinnelige befal og offiserer. Rapporten falger dpprdan tiltak og politiske ambisjoner
kommer til uttrykk i Forsvarets styringsdokumentdmja, og da i form av tiltak og
arbeidsformer som gjgr det mulig & laere av og igélee over hva man gjar og effektene av
tiltak som settes i spill. Vi legger til grunn ajemnomfaring og evaluering av tiltakene som
fremkommer i disse dokumentene farst og fremst éeaderansvar. Vi forstar med andre ord
det som mer viktig a utvikle kunnskap om hvorddtek for gkt kvinneandel skal integreres i

driftsorganisasjonen, altsa de organisatoriskeaditative aspektene ved kvinnesatsningene.

Rapporten tar for seg arbeidet som gjgres i Hasggaforsvaret og Luftforsvaret og
Forsvarsstaben. Vi vil gjengi Heimevernets stragkgiplan for gkt kvinneandel som et
eksempel pa hvordan en slik satsning kan operakgmmas og forankres i grenens ledelse.

Rapportens oppbygning kan sammenfattes i figur 1.

Hvilke utfordringer har Hva kommer til uttrykKk i:
Forsvaret for a rekruttere .| lverksettlesesbrev,
og beholde kvinner. Hva A | virksomhetsplaner,

vet vi og hva er foreslatt? handlingsplaner og
gjennomfgringsbrev etc.

Hvordan tas
evalueringer inn i
drift?

A

v

Huvilke tiltak
Hva er evaluert er iverksatt

og resultatet av [
evalueringen

Figur 1: Organisering av rapporten



Figur 1 illustrerer var forstaelse av oppdraget git FFI, som det & undersgke hvordan
kvinneperspektivet konkret kommer til uttrykk i dagdrift i FMO. Figuren illustrerer videre
et organisatorisk perspektiv pa utviklingsarbeEMO og var tilnserming for & undersgke

hvordan FMOs arbeid med gkt kvinneandel er ledghaisert.

Basert pa drafting av denne modellen utvikler virrpeesise problemstillinger for videre

forskning. Disse problemstillingene lgftes fremdts del av denne rapporten.

Modellen har som utgangspunkt at arbeidet med éutedre og beholde medarbeidere i
Forsvaret ma organiseres slik at det integreresni aperative sgylen eller i daglig drift. Dette
er for gvrig en problemstilling som ogsa papekesedstruputvalgets rapport (2007). Vart
perspektiv handler derfor mye om & forstd sammegblemellom den formulerte satsningen
pa a rekruttere og beholde kvinner og hvordan datieidet er organisert og ledet i FMO. Vi
er i den forbindelse opptatt av a finne ut hvordimne strategiske HR-satsningen for gkt
kvinneandel i organisasjonen kommer til uttryklorin av operasjonaliserte tiltak i linja. Vi
har i dette arbeidet en antakelse om at det e@msenheng mellom effekten pa tiltak rettet
mot gkt kvinne andel og hvordan de enkelte tiltakler sammen og da integrert i daglig drift.
Vart utgangspunkt for a vurdere Forsvarets kvint&siag handler om & undersgke spor av
tiltak og prosedyrer vi finner i linja, bade i forav planverk og praksiser. Vi kaller dette et
systemperspektiv. Var forstaelse av et systempé&tspeommer til uttrykk i denne
rapportens vektlegging av hvordan arbeidet medéRaksvarets kvinneandel er ledet og

organisert.

Et systemperspektiv pa Forsvarets kvinnesatsnihivitgangspunkt i & analysere betingelser
som gjar det mulig & arbeide systematisk med sanmeeger mellom aktiviteter og
konsekvensene av disse. Denne tilnaermingen tilderswke Forsvarets kvinnesatsning er
forankret i et syn pa organisasjoner som et oppggstem, som utvikler anvendbar kunnskap
giennom erfaringsdeling og samarbeid pa tvers avankiske nivaer og grener. Vi beveger
oss altsa bort fra & jobbe med enkelttiltak og faetse for hvordan de eventuelt virker hver
for seg, til & forsta prosedyrer og arbeidsformemsgjer det mulig & arbeide med de ulike
titakene i sammenheng innenfor rammen av en onnfissrategi (Hoban 2002). Et
systemperspektiv pa kvinnesatsning betyr altsa fairstar arbeidet med a rekruttere og
beholde kvinner som det a skape samspill mellorkeutiktarer og ledelse i FMO, slik at en
strategi for gkt kvinneandel finner feste og komrtieuttrykk i linjeorganisasjonen. Var



forstaelse av kvinnesatsningen tar derfor utgangkpien tenkning om at implementering av
HR-strategier fordrer konkretisering av tiltak, sldye handlingsplaner og prosedyrer for
rapportering i linja. Hvordan Forsvaret i sin kviesatsning klarer a fa til et samspill pa tvers
av grenene og mellom grenene, og mellom grenenesgonell- og gkonomistaben (P@S),
krever at organisasjonen fungerer som et apent aypggystem der utveksling av erfaringer
fra tiltak danner FMOs kunnskapsgrunnlag for vidareeid (Emery og Trist 1975). A forsta
satsningen pa gkt kvinneandel innenfor et slikispektiv betyr at vi erkjenner at dette er et
arbeid som ikke har en definert slutt, men som handm betingelser som gjar det mulig for
en sapass stor organisasjon som Forsvaret a jobnkierlig med saksomradet. Med
utgangspunkt i et slikt systemperspektiv vil demapporten drgfte betingelser for a realisere

Forsvarets kvinnesatsning i et organisatorisk pektp.

Imidlertid kan systemperspektiv pa gkt kvinneanstdli fare for & bevege seg vekk fra god
lokal praksis, eksempler pa suksess, og det arbaid i det stille bringer kvinnesaken videre
steg for steg. Det er derfor viktig at vi papekenaange av de jentene vi har snakket med
erfarer Forsvaret som en seerdeles fleksibel arp&ads der det legges til rette for trivsel og
utvikling. Forsvarets medarbeiderundersgkelserligdir dette bildet ytterligere (se ogsa
andre undersgkelser i rapportens appendix, f.ekgiteundersgkelsen 2001).
Kvinnepolitiske tiltak som mentorordninger, ledenktingsopplegg osv har det veert mange
av. | enkelte tilfeller hgrer vi om at det ikke #ere jenter a "ta av” (alle er brukt) samtidig
som enkelte grener rapporterer om at flere jenggrrheldt fra om at de ikke orker a delta pa
flere programmer. S&nn sett er det rimelig & heatdselv om ikke kvinneandelen er blitt sa
mye starre siden slutten av 80-tallet har badettilegging for kvinner og diskusjoner som

omhandler teamet blitt betydelig mer fremtredentdmbmedarbeidere og ledere i Forsvaret.

Med utgangspunkt i et systemperspektiv er det aanmevnte rimelig a stille sparsmal ved i
hvilken grad Forsvaret har systematisert kunnskgpréaringer man har gjort seg med dette
20 ar lange "prosjektet” for gkt kvinneandel. Essgmperspektiv, som figur 1 illustrerer,
handler nettopp om & analysere betingelser somdgzmulig & gjennomfare langsiktige HR-
strategier som et erfaringsbasert utviklingsarbeid.



2  Organisering: utvikling drevet i stab ellerilin ja

En problemstilling som ofte er knyttet til gjennogring av utviklingsstrategier i store
virksomheter er hvordan tiltak og kunnskap erveigjennom erfaringer spres i
organisasjonen. | Forsvaret vil mange satsingetiltak som ikke direkte handler om eller
bergrer operative oppdrag plasseres i fagmiljder staber pa siden av linjeorganisasjonen.
Disse milijgene har som hovedoppgave & understgtiogerative sgylen. Mens saksomrader
som gjelder gkonomi forankres i ledergruppenesuginer er det imidlertid ofte slik at HR-
satsninger lettere kan delegeres til en stabsfamk$problemet er at nar en virksomhets HR-
arbeid flyttes fra linja til stabsfunksjoner vil sgmpelvis tiltak rettet inn mot gkt kvinneandel
oppfattes som "lite prioritert” da linjeledere t®alt ma rapportere pa andre omrader. Dette
medfarer at HR-relaterte satsninger og aktivitefeha vansker med a finne feste i
organisasjonen. Hva som til enhver tid er i fokgssmm deler av virksomheten forholder seg
aktivt til handler enkelt sagt om hva ledere faktina rapportere om og dermed hva de i
realiteten males pa. En sentral problemstillinglerfor hvordan Forsvaret kan organisere
arbeidet med a realisere gkt kvinneandel slik atr@esatsningen fungerer integrert i linja? Et
annet spgrsmal er hva som eventuelt gjar det vdigs&da til en slik satsning slik at

utviklingsstrategier og drift kan fungere integrert

Far vi kan drgfte arbeidsformer og effekten awailtma vi vite noe om hva som kjennetegner
den gruppen / generasjonen som Forsvaret henveederl. Hvordan ulike tiltak for gkt
kvinneandel eller for & beholde medarbeidere i Farsts slar ut i praksis henger sammen
med virksomhetens forstaelse for medarbeidernesbet gnsker. Disse behovene og
gnskene varierer pa tvers av generasjonene. O®aat annet stor forskjell mellom den
generasjonen som ble fadt like etter krigen kowkea generasjonen som har fatt tilnavnet

Generasjon X.

2.1 Hva skal til for a tiltrekke seg og beholde Geasjon X?

Arbeidet for & gke Forsvarets kvinneandel ma tantgpunkt i to forhold. For det farste er
det ngdvendig & gke antallet kvinner som rekrugesamtidig som det er like viktig &
beholde de kvinnene man faktisk har. Som denneagpp viser har Forsvaret som
organisasjon en del kunnskap om hvorfor kvinnegeelen yrkeskarriere som offiser.

Imidlertid er det viktig & sparre i hvilken grad Fvarets rekrutteringstiltak og mate a spre



kunnskap om organisasjonen pa treffer det somfoftmheves som Generasjon X sine
preferanser. Nar vi tar utgangspunkt i Generasjogr Met fordi at en stor andel
medarbeiderne Forsvaret nettopp tilhgrer dennergsjunen. Imidlertid er det ogsa slik at
den generasjonen man sgker a rekruttere ofte omsale "kidsa” eller Generasjon Y.
Generasjon Y, som er en sekkebetegnelse pa de stedteetter 1980, er det ikke forsket
mye pa, men man vet at de i starre grad enn tidéggenerasjoner vektlegger utdanning og
individualitet. Vi vil i denne delen ikke drgfte Gerasjon Y, men vi antar at de i enda starre

grad verdsetter egenutvikling og utdanning samngei med Generasjon X.

Nar det gjelder kunnskap om betingelser for at degmedarbeidere velger a fortsette en
militeer karriere er dette et omrade det er liketighka forholde seq aktivt til som rekruttering.
Det argumenteres i stadig starre grad for den b@hglerfaring har for en virksomhets evne
til oppgavelgsning og produktivitet. Ngdvendighetena vektlegge erfaring handler i like

stor grad om behovet for stabilitet og kontinuisetm det handler om betydningen kunnskap
ervervet arbeid har for virksomhetens evne til sd@ine oppgaver. Det vil av den grunn veere
like kostnadseffektivt & sette inn ressurser p&@idide medarbeidere som nye
rekrutteringskampanjer. Forsvaret ma av den grilpagse seg Generasjon X (Wong 2000).

Generasjon X (fadt mellom 1960-1980) er etter hiitt en sekkebetegnelse brukt for a
beskrive en generasjon som er mer opptatt av "l&es dislikes” enn av
foreldregenerasjonens mas om etikk og moral. SaghddGenerasjon X i betraktelig starre
grad opptatt av utdannelse, egenutvikling og sellsering enn tidligere generasjoner, der
arbeid og produktivitet nettopp var et resultatdn enkeltes forpliktelse pa fellesskapet.
Behovet for selvrealisering gir som konsekvenstetre behov for balanse mellom fritid,
familieliv og arbeid. @nsket om selvrealisering nhaer at den enkelte sgker seg til
organisasjoner som tilbyr en karriere preget a\bglhmopping tilpasset den enkeltes livsfase,
interesser og behov. | dette ligger at medarbeifier&enerasjon X ogsa stiller nye krav om
at arbeidsplassen legger til rette for utviklingt@nom yrkesutgvelse slik at arbeidsplassen i
gkende grad ogsa blir en arena for den enkeltasisgkling. Generasjon X er ikke mindre
lojale enn tidligere generasjoner men deres l@aliandler i vesentlig grad mer om
utviklingsmuligheter, relasjoner og tillit enn om éorpliktelse pa organisasjonen, respekt for
posisjoner etc. Det kan hevdes at Generasjon Xehkmgt mer avslappet forhold til autoriter
enn tidligere generasjoner da denne generasjostarrie grad enn sine forgjengere forholder
seq til autoritet som noe man opparbeider seg oijgioer og ikke noe man har i kraft av



posisjon (Wong 2000). Dette kan bety at effektiypgpvelgsning i starre grad enn tilfellet var
tidligere forutsetter at medarbeidere finner arle¢heningsfullt (Fransson 2006). | hvilken
grad Forsvaret klarer 8 kommunisere og tilfredkstlienne generasjonens krav til arbeidet er
en fundamental forutsetning for a forsta hvordagamisasjonen bade kan rekruttere og

beholde medarbeidere, ogsa kvinner.

2.2 Kvinner i Forsvaret: en konsekvens av polinsle?

Kvinner fikk i 1977 mulighet til & tienestegjgrd-orsvaret og rett til & inneha ikke-stridende
stillinger i krig og fred. Drivkraften bak likestihg var pa den tiden stortingspolitikere og den
politiske ledelsen i Forsvarsdepartementet. | 18i@5kvinner full yrkesmessig likestilling i
Forsvaret. Dette betydde at kvinner kunne tjengsteg stridende stillinger pa lik linje med
menn. Norge var pa dette tidspunktet et av de ledaddene i NATO hva gjaldt integrering
av kvinner i Forsvaret. Forklaringen bak denne gnegingen av kvinner var dels forankret i
generelle samfunnsmessige utviklingstrekk og délsrsvarets behov for arbeidskraft (Orsten
1999). Drivkraften bak denne positive utviklingeanpolitiske krefter samtidig som den stod
ovenfor den fagmiliteere ledelsen uttrykte skepsi& ha kvinner i stridende avdelinger
(Steinland 2004, Orsten 1999). De fagmiliteeres Inetiipg for at kvinners inntreden skulle ha
noe innvirkning pa kampavdelingers evne til & fgted har vist seg a veere en oppfatning
som pa sett og vis har fatt lov til & leve blantfagmiliteere, selv om det forskningsmessig
ikke finnes noe grunnlag for en slik pastand. Eppart fra det britiske forsvarsdepartementet
konkluderer tvert om med at kvinners deltakels@yimtensiv krigfgring ikke forringer
avdelingenes evne til & Igse oppdrag. Rapportarimsidlertid fast at kvinners evne til & delta

i slik krigfaring avhenger av hvordan den enkelankpavdeling klarer & inkludere kvinner.
Samtidig slar rapporten fast at kvinners inntreddisse godt etablerte mannlige
yrkesfellesskapene er en tidkrevende prosess (kynid Defence 2002). Sammenhengen
mellom gkt mangfold og militeere avdelingers evii@ftigse oppdrag er et tema som har fatt

starre oppmerksomhet ogsa blant de fagmiliteer&(sder and Matthews 2005).

Den militeer teknologiske utviklingen har de ti Eisirene medfart at mange av de
spgrsmalene de fagmiliteere tidligere stilte vedhkines evne til & mestre et fysisk
kampmilja i dag ikke er like aktuelle. Selv om degsa innenfor dagens scenarioer er behov
for reguleere kampenheter er det heller ikke tilrime bort fra at betingelser knyttet til
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utvikling av militeerteknologi gjar det mulig & inha mange flere roller enn det som far var

mulig. Kampavdelingenes egenart er ikke lenger agpiment for ikke & inkludere kvinner.

De politiske ambisjonene om gkt kvinneandel har gigmnom tiden bade blitt uttrykt
giennom konkrete maltall og i form av palagte tt#l sektoren. P& slutten av 80-tallet var det
en uttrykt malsetning at Forsvaret innen 2005 skt oppnadd 15 % kvinneandel. | ar 2000
konkluderte imidlertid "Handlingsplanen for gkt kieandel i Forsvaret” at malsetningen pa
15 % kvinneandel innen 2008 er urealistisk. Utvalgebefalte & redusere ambisjonene til et
mer realistisk niva. | den forbindelse ble det afaiteen malsetning pa 7 % kvinner innen
2005. Forutsetningen var basert pa at ingen kwvirgbhefal og vervede) slutter i Forsvaret
fram til 2005 og at Forsvaret da matte rekrutteae2d0 kvinner for & oppna malsettingen. |
Innst. S. nr 234 (2003-2004) uttrykkes det et mmbésigst maltall pa 15 % kvinneandelen i
Forsvaret for langtidsperioden 2005-2008. Iverkegtbrevet for 2005-2008 setter som et
mal & gke kvinneandelen i Forsvaret til totalt 158¢,ved befalsskolene til 25% i lapet av
perioden. Iverksettingsbrevet for 2008 viderefa@#smne ambisjonen, men utvider
nedslagsfeltet nar den utrykte malsetningen ebate2av studieplassene pa GBU
(grunnleggende befalsutdanning), GOU (grunnleggeaffigersutdanning dvs krigsskoleniva)
og VOU (videregaende offisersutdanning) skal resegs kvalifiserte kvinner innen utgangen
av 2008. St.melding 36 gar langt videre nar mel@imgar utgangspunkt i en overordnet
malsetning om at:dt begge kjgnn skal veere likt representert pa alléer i Forsvaret. Det

vil ngdvendigvis ta lang tid fgr Forsvaret har ehnsbalansert sammensetning i alle
personellkategoriene. Det er imidlertid ingen folteénindringer som tilsier at Forsvaret ikke
skal kunne na en malsetning om lik representasjkvanner og menn i organisasjonen. Et
realistisk mal for kvinneandelen i Forsvaret erggt er minimum 20 prosent kvinner blant
befal og vervede innen 202(Vi ser av dette at det politiske niva i Igpet de siste arene har
gvet et stadig sterkere press pa forsvarsektordrivake maltallene for kvinneandelen
radikalt. Hva som danner bakgrunnen for disse ntiéha er vanskelig & si noe om og blant
medarbeidere i Forsvaret oppfattes malsetningerseré urealistiske og dels vanskelig a
forsta. Det er med andre ord et stort sprik melldenpolitiske ambisjonene om en
kvinneandel pa 20 % og en stabil kvinneandel i Farst pa 7-8 %.

Dersom det er slik at de politiske maltallene uklkgr en ambisjon og ngdvendigheten av at
FMO igangsetter en bevisst strategisk satsing kbtkk@inneandel er det viktig at vi spar oss

selv hva grunnen kan veere til at Forsvaret ikkellgkkes. Gapet mellom 80-tallets ambisjon
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om 15 % kvinneandel i 2005 og en reel andel kvinp&r7 % i 2008 er et tydelig bevis pa det
som fremstar som en 20 ars feilslatt kvinnesatsnifgrsvarets kvinneandel har de siste 20
arene veert relativt stabil. Det er av den grunn regm tilsier at de ulike tiltakene, som fra
ulike hold er satt i verk for a rekruttere og betielkvinner har hatt tilneermet ubetydelig
effekt. | et 20 ars tidsperspektiv, og tatt i bédirsing at Forsvarets kvinneandel har vaert
relativ stabil, kan man stille spgrsmal ved om RFarets evne til & rekruttedesinner er sa
konjunkturavhengig som mange hevder. Kanskje sekiomanglende kvinneandel ogsa
handler om kulturelle trekk ved en mannsdominektse | den forbindelse peker enkelte
undersgkelser pa at kvinner erfarer at Forsvarttdte verdigrunnlag ikke stemmer overens
med det de opplever er verdiene pa arbeidsplagsandal 2003, Grindal og Ovesen 1999,
Hjelmeseth 1994). Altsa de uttalte teoriene omvikel og inkludering stemmer ikke

ngdvendigvis med "bruksteoriene”, eller det martislkgjer (se Argyris and Schon 1978).

De politiske faringene for utvikling av FMO de siséirene ikke bare er blitt mer ambisigse og
tydeligere i forhold til maltall og tiltak, mens aigsa initiativ rettet mot a utvikle Forsvarets
kultur nd i langt sterre grad enn tidligere inieisrfra politisk hold. Handlingsplanen for
Holdninger, etikk og ledelse er et naerliggende eksel.

| forsvarssektorens handlingsplan for holdningéiklkeog ledelse (FD, 2006) finner vi mange
spor etter tidligere utredninger og anbefalingeedutgangspunkt i FNs sikkerhetsrads
resolusjon (UNSCR) 1325 argumenteres det i handpranen blant annet for at
forsvarssaken ogsa er kvinnesak. Planen konkretisatensjonen med gkt kvinneandel i
Forsvaret ved & vise til ngdvendigheten av gktuékring til de militeere skolene samt
betydningen det har a rekruttere flere kvinnestillinger i internasjonale operasjoner. Det er
i erkjennelse av at det er gjennom erfaring fra dperative sgylen, og gjerne gjennom
deltakelse i utenlandsoperasjoner, at andelen lrinlederstillinger kan gkes (Steinland
2004). | den forbindelse er det godt samsvar melfmoiitiske ambisjoner og hva kvinner i
Forsvaret selv mener. | kvinneundersgkelsen frala@iimmer det eksempelvis frem at 62 %
av kvinnene kunne tenke seg a delta i internas@oakrasjoner i fremtiden. Videre finner vi
i handlingsplanen ogsa konkrete tiltak rettet inatiederutviklingsprogrammer og
kollegagruppeprogrammer for kvinnelig befal. Seta de fleste av anbefalingene i
handlingsplanen hva gjelder gkt kvinneandel fovish ikke er ny kost er det likevel viktig &
papeke at handlingsplanen nettopp er et virkemigdeleien mot a utvikle Forsvaret i retning
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av en mer mangfoldig og inkluderende arbeidsplassogsa St.prp. nr. 42 2003-2004).
Begrunnelsen for dette finner vi blant annet i Stlding 36 (2006-2007) som papeker
betydningen kvinner har for Forsvarets legitimitsamfunnet, for organisasjonens evne til &
lgse oppdrag og for betydningen av at Forsvaretasgnterer samfunnets sammensetning

bade hva gjelder kjgnn, etnisitet osv. Falgendakier presentert i denne meldingen:

. 25 prosent av studieplassene pa krigsskolene hgskalen reserveres kvalifiserte
kvinner.

. Opptakskravene til Forsvarets skoler revideres.
. Det vurderes innfart mer fleksible rekrutteringsoirtger for krigsskolene.

. Det opprettes en funksjon i Forsvarsstaben foyéstarbeidet for hgyere
kvinneandel i Forsvaret.

. Kvinnelig befal tilbys utviklingsprogrammer for ledutvikling og personlig utvikling.
. Kravene til militeere stillinger revideres.

. Det iverksettes kartlegging og forskning som fglgeskullene fra sesjon og flere ar
frem i tid.

. Det iverksettes forskning pa kultur og holdningétarsvaret.

. Bevisstgjgring av holdninger til mangfold i forsesektoren.

«  Arbeid for holdninger til mangfold inngar i ledersenaloppnaelse.

. Retningslinjer for akseptabel opptreden utarbeides.

. Malrettet informasjon om Forsvaret formidles tilgekvinner og menn.

. Forsvaret tilrettelegger lokale forhold for famities konkrete behov.

. Det innfares mer fleksible ordninger ved gravidivgt svangerskapspermisjon.

Et annet dokument som utformer oppdrag til FMOwarksettingsbrevet (IVB). Om vi skal se
pa hvordan iverksettingsbrevene utformes finneatwigsa disse brevene gjennom de siste tre
arene i stadig sterkere grad har vektlagt betydeingv at sektoren legger til rette for
inkludering av kvinner. IVB til FMO for 2006 sierta’ Forsvaret skal legge til rette for &
beholde kvinner i organisasjonen, herunder spesedtifisere kvinner inn mot lederstillinger
og stillinger i internasjonale operasjoner. Rekering av kvinner skal veere et
satsingsomrade i 2006 og langtidsperiodgs”’11). FD péalegger videre Forsvaret a rapportere
om likestilling og kvinneandel og gjare rede fdtak som er iverksatt/ planlagt for & fremme
likestilling og hindre forskjellsbehandling. | IVBr 2007 fglges denne traden opp og i enda
sterkere grad palegges Forsvaret a inkludere kyiarspektivet i planlegging, utdanning og
trening for operasjoner. Her betones kvinneandel soviktig virkemiddel for & sikre
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mangfold i organisasjonen og for & ivareta Forstalegitimitet. | langt sterkere grad enn
tidligere argumenteres det her for at det er enrs@mheng mellom Forsvarets evne til & lgse
pagaende og fremtidige oppdrag og evnen organisasjbar til & utnytte kvinner som en

ressurs i dette arbeidet.

"Militeere styrker som sendes til internasjonale agmoner skal ha kunnskaper om
kvinners rolle i samfunnene hvor fredsoperasjomendr sted, som en oppfalging av
regjeringens handlingsplan for FN sikkerhetsradsidasjon nr. 1325 (2000) Kvinner,
fred og sikkerhet. Forsvaret skal innarbeide etripgperspektiv i planlegging av all
internasjonal virksomhet, innbefattet operasjonsiggging for inntrenasjonale
operasjoner. Dette innebaerer at Forsvaret i planaidet skal innarbeide et gkt fokus
mot a ivareta kvinners rett til beskyttelse motmrep i konfliktsituasjoner og @kt
deltakelse av kvinner pa alle nivaer i internasjémaperasjoner. Dette bygger pa en
erkjennelse av at kvinners medvirkning er ngdvenali@ sikre varing fred”

(FD IVB 2007:16).

| utkast til Forsvarssjefens gjennomfaringsdirektv perioden 2009 — 2012 faglges denne
malsetningen opp ved at handlingsplanen til UNSGRALskal vaere operasjonalisert og

implementert innen 2012.

Om vi na skulle gjgre en forsgksvis oppsummeringetrtydelig at presset pa gkt

kvinneandel i FMO kommer fra politisk niva gjennaambisjoner som konkretiseres i FDs
iverksettelsesbrev, Stortingsproposisjoner, ogtBtgsmeldinger. Sa kan det hevdes at
dersom det hadde veert tilstrekkelig & gi politiskeinger for Forsvarsektorens arbeid med gkt
kvinneandel ville irettesettelsen som fremkommBIQU (2007) om Forsvarets
tilbortkommenhet i likestillingsarbeidet ikke vaegievant: ". tiltak for a rekruttere og

beholde kvinner i for liten grad har gitt effektg@t dagenes praktisering av verneplikt synes
a veere til hinder for en mangfoldig rekruttering..] Utvalget mener derfor at stgrre grad av
radikale ordninger bgr vurderes for & sikre en hetidvendig kompetansemessig variasjon i

Forsvaret!

Forsvaret uttrykker stor vilje til & fremsta som attraktiv arbeidsplass som bade gnsker a
tiltrekke seg kvinner og utvikle deres kompetangsmgom moderat kvotering ved opptak til
skoler og ved sgknad pa stillinger. Forsvarets peetihandbok (FPH) skisserer en rekke
satsningsomrader rettet inn mot gkt kvinneandet@m blant annet utdyper Forsvarets

likestilingspolitikk. Det fremheves her behovet foetablere mentorprogrammer rettet inn
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mot kvinner, en aktiv rekrutteringsstrategi, utvild av en kultur som virker inkluderende pa
kvinner samt undervisning om mangfold og likestiffived Forsvarets skoler. Det hevdes
mellom annet atHoldninger, adferd og kulturelle barrierer er trafj de stgrste hindringene
for kvinners muligheter og pavirker deres interesseske og muligheter for & gjgre karriere i
Forsvaret”. Sann sett skal det i rettferdighetens navn siesya har skjedd i maten Forsvaret
kommuniserer betydning av mangold siden verdigragat for ledelse i 1998. Her papekes
det tart at: Tikestilling er en del av likeverdet"Poenget er at det i dag ikke mangler pa
dokumenter, direktiver eller retningslinjer som pépr behovet Forsvaret har for flere
kvinner. Det vi imidlertid kan undres over er fomgsektorens egen evne og vilje til a vise vei
i et 20 ar gammelt sparsmal som handler om forumisger for & rekruttere kvinner, beholde
kvinner og gke antall kvinner i ledende stilingdfarsvaret. Til tross for alt det gode arbeidet
som gjeres er det til & unders over at man i 20@8nideles ikke har en kvinneandel som er i
neerheten av a reflektere ambisjonene fra slutteBQatallet om at Forsvaret innen 2005
skulle ha oppnadd 15 % kvinneandel. Kanskje dengtete evnen til & handtere denne
utfordringen kan veere et resultat av mange fakteoen blant annet i hvilken grad Forsvarets
profilering matcher jentenes preferanser, hva Famsts jenter formidler av inntrykk i sine
nettverk eller hvilken type karriereveier som Faasst tilbyr jentene osv. (se appendix). Et
problem med Forsvarets profilering er det som kamfsta som en overdimensjonert
vektlegging av macho aktiviteter i reklamefilmeagnstidig som man kan anta at dagens
kvinner fra Generasjon X i like stor grad som operalinjer gnsker seg utdanning og
karriere innenfor forvaltning, administrasjon oggenal. Hva skulle da tilsi at formen pa
dagens rekrutteringsfilmer faktisk synliggjer Faaset som en attraktiv arbeidsplass for
jenter? Vellykkede rekrutteringskampanjer ma i d&mngt starre grad fokusere pa dynamiske
og leerende arbeidsplasser, pA moderne ledelsesfgrénmangfold osv. enn pa
Befalsaspiranten i "gjgrmehglet”. For mye gjgrme ghnske enkelt for tavete dersom

Forsvaret gnsker a fremsta som en dynamisk kunrsskgpnisasjon som tiltrekker kvinner.

2.3 Nye oppgaver gir gkt behov for kvinner i Forsea

Samtidig stiller Norges deltakelse i internasjonaperasjoners nye krav til soldatrollen, pa
den méaten at man som soldat/offiser ma kunne dekamphandlinger og bidra til & bygge

relasjoner under fremmedartede forhold. Dette ferdelasjonelle ferdigheter, at man skaper
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"god atmosfeere” og kontakt med lokale kvinner. Kar har komparativt fortrinn i disse nye

rollene, noe som gjar deres deltakelse berettiget.

Steinland (2004) argumenterer for at "de feminimediene som omsorg, empati, forsoning og
samarbeid, vil veere relevante og etterspurte i frdas internasjonale fredsoperasjoner. Av
denne grunn vil det derfor veere gkt behov for arutdere kvinner til Forsvaret. @kt
rekruttering har naturligvis en direkte positiv et for kvinneandelen.” (ibid.:15) Men hun
papeker ogsa viktigheten av a fa kvinner i unifaiih@ bli i Forsvaret. "Ogsa her kan poenget
med kvinners komparative fortrinn fa betydning. faéklse i internasjonale operasjoner kan
fare til at kvinnene opplever at andre egenskaperde som forbindes med den tradisjonelle
krigerrollen, er relevante. Menn som er skeptiskerdar fordommer mot kvinner i
krigerrollen, vil gjiennom erfaring ute i konfliktordder kunne se at kvinnene er en ressurs.”
(ibid.). Det klassiske eksempelet som ofte trekkam er viktigheten av a ha kvinnelig
personell i kontrollposter, slik at ogsa sivile kvier, spesielt i muslimske land, kan sgkes.
Terrorister og opprgrere vet at vestlige soldaka sespektere deres kultur sapass at
mannlige soldater ikke sgker kvinner. En kontroBpbemannet av bare menn apner derfor
for & 1) bruke kvinner til & transportere ulovligds og 2) kle seg ut som kvinner (bruke
burkah) for a slippe gjennom. Like viktig som sgksoasjoner er det at kvinner i uniform ofte
har tilgang til & snakke bade med lokale menn omker. Mannlige soldater har ofte bare
tilgang til & snakke med menn. Norske styrker i Afgnistan har aktivt brukt kvinnelige
soldater for 8 komme i kontakt med lokalbefolkningblant annet for & fa tilgang til
informasjon om hvordan den kvinnelige delen av ligiongen tenker, for eksempel i
forbindelse med valg (Skjeeret 2007). Amerikanskeksr i Irak har aktivt brukt kvinnelige
soldater i oppragrsbekjemping (COIN), i det de hegdt mgtearenaer for lokale kvinner hvor
kvinnelige soldater bade far innhentet informaspgnmuligheten til & pavirke kvinners
holdninger til opprarere, noe som i neste omgangpdairket mange av disse kvinnenes
sgnner, ektemenn osv til & gi seg som opprgrernng eerlig arbeid. Dette er selvsagt
langsiktige strategier som er vanskelige a maleltater av, men for eksempel US Marine
Corps mener de har hatt beviselig effekt av en slileerming (Rawlings 2008).

16



3  Kvinner og erfaringer i Forsvaret

Til tross for at feminine verdier er relevante ateespurte i utenlandsoppdrag, er det fortsatt
mange menn som har en grunnleggende negativ hajdiikvinner i kampavdelinger,
underforstatt ogsa i internasjonale operasjonetgVpasta at det er en myte at det er de eldre
offiserene, "gubbeveldet” i Forsvaret, som fgrstfogmst er baerere av disse holdningene. |
flernsynsdokumentaren DOK 22Aldri en av gutta” (NRK, 25.02.2002, gjengitt i Sidand,
2004) sier lgytnant Heine @stby: "Det bar ikke veetenal i seg selv & ha kvinner inn i
Forsvaret - det har jeg problem med a skjgnne. Maié er & ha et kvalitativt godt Forsvar.
Det er det som er interessant. Om det da er kvimtler menn som oppfyller dette kravet,
spiller liten rolle”. @stby hevder ogsa mange haptevelser som tilsier at kvinner ikke holder
mal, og at dette preger synet pa kvinner i Forsudrgytnanten framholder ogsa at de
mannlige offiserer stort sett kan deles inn i tadgorier; de som aksepterer kvinner fullt ut,
og de som sier offentlig at de gjer det, men etikkie i lukkede forsamlinger. Han er selv
kritisk til kvinner, ikke minst i mindre kampgruppeDette begrunner han med "innvirkning
pa gruppas kohesjon (...), og det gar pa dette maldisi, & sake gunst, dette med a vise
omsorg for hverandre, klikkdannelser, og dette roeerreaksjon nar damer blir skadd, kontra
dette nar menn blir skadd.” @stbyes utsagn undekstrbehovet for & jobbe med holdninger
og organisasjonskultur for a gjgre Forsvaret tilattmaktiv arbeidsplass for kvinner, for &

komme naermere malet om gkt kvinneandel.

| en undersgkelse av nyere dato har Netland (20@8)vjuet fem amerikanske (US) og fem
norske, kvinnelige haeroffiserer, med tanke pa dekid grunner til at det finnes relativt flere
kvinner i den amerikanske enn i den norske haerédmd?sk side registrerer hun at det finnes
negative holdninger til kvinnelige offiserer. Men/orsvaret har en tendens til & nedvurdere
kvinner, og da spesielt i roller som (operativejéee ( Harsem m fl. 1996, Netland 2003).
Harsem m fl. (1996) har utfart en spgrreundersakeied 134 befal og menige, hvorav 121
menn. De finner at 86 % mener det finnes fordommezrfor kvinner i Haeren. Jo mindre
respondentene samarbeider med kvinner, jo mer earige i denne pastanden. | en
"krigssituasjon” ville ingen foretrukket en kvinrigloverordnet. 80 % mener kvinner har en
positiv innvirkning pa miljget, mens 35 % mener dkaper praktiske problemer a ha kvinner
i Haeren. Imidlertid mener ingen kvinnelige responide at forholdene er for darlig tilrettelagt
for kvinner. | en spgrreskjemaundersgkelse blad7lliefal fant Hjelmeseth (1994) at menn

oppfatter kvinner som darligere egnet (enn mennpfipgaver innen ledelse, til praktiske
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oppgaver, og i stridssituasjoner. Kvinnelig betédrimot, oppfatter menn og kvinner som mer
likeverdige. Kvinner trives omtrent like godt i argisasjon som menn, til tross for at kvinner i
st@rre grad oppgir & ha veert utsatt for trakasseoiq urettferdig behandling. Et tema som gar
igjen er hvordan man som yngre, kvinnelig offisegper & bli "en av gutta” og motsetter seg
alt fokus pa kjgnn. Nar kvinnene sa blir eldre skjet noe med denne holdningen. Det er
fortsatt viktig for dem a bli evaluert ut fra de@r og den jobben de gjar, men erfaring og

modning ser ut til & gi starre bevissthet om atrijdaktisk spiller en rolle.

"Jeg folte av og til en stor ensomhet blant alles#i mennene. Uten noen riktige gode
venninner & snakke med heller, var jeg til tidemset lznneblad midt i en furuskog med
bare barnaler. Annerledes. Som om jeg kom fra erearplanet, men samtidig ogsa so
en rose i knappehullet. Som en maskot neermest.”
FraBlindgjenger. En kvinne blant ment).
Camilla V.A. Hellern (2005:84)

Den foregaende gjennomgangen av ulike studier si@80-tallet viser at det finnes klare
indikasjoner pa at kvinner i Forsvaret nedvurdere® som blant annet gir seg utslag i
forskjellsbehandling og trakassering. Forklaringérat Forsvaret fortsatt sliter med a
rekruttere kvinner, spesielt til ledende stillingkan finnes i nevnte faktum samt ogsa i de
fysiske, psykiske og sosiale karakteristika sontlskForsvaret som arbeidsplass fra andre
(sivile) arbeidsplasser. Bergan (2000) har gjenranspgrreskjemaundersgkelse forsgkt a
avdekke befalskorpsets holdninger til kvinneligddee i Luftforsvaret. Han finner enighet om
at kvinnelige ledere forbedrer det psykososialesatbmiljget, samt enighet om at det
eksisterer likestilling ved opprykk. Samtidig ertaeegativ tiltro til kvinners handlekraft og
evne til & takle stress.

3.2 Om kvinners erfaringer og Forsvarets ambisjoner

Luftforsvarsstaben gjennomfgarte varen 2001 en utsksparreundersgkelse for & undersgke
hvorfor 24 % av kvinnelige offiserer valgte a takjeetil gkonomiske sluttpakker. Noe av det

som her fremkom var blant annet kvinnenes betomwmgerdier som utslagsgivende for at de
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valgte a slutte. Pvorfor er det ikke starre fokus pa de verdienenksne representerer og
som ma veere like viktig for mehrsamtidig viser en undersgkelse foretatt av Farsgtaben
at 61 % av kvinnene over 30 ar kunne tenke segké @ nye sluttpakker. Pa bakgrunn av
disse foruroligende tallene arrangerte Luftforsvameworkshop (Kvinnekraft) som samlet
kvinner for a fa vite mer om hvorfor kvinner gnské&slutte og hva Luftforsvaret kunne gjare
for & demme opp for deres avgang. Forsvarets kvindersgkelse fra 2001 (303 besvarelser/
svarprosent 60,7 %) viste at 90.4% av kvinnenedalvis eller helt enig i pastanden om at
Forsvaret er en god arbeidsplass samtidig som @& @isse kvinnene enten hadde sgkt om
avgangsstimulerende tiltak eller var usikre pa aersHulle fortsette i Forsvaret (Drake og
Solberg 2003). Pa spgrsmalet om hva som skaltiéfdvinner skal velge & bli i Forsvaret
svarte kvinnene starre fleksibilitet, mer anerkjelse og at familien ma prioriteres i stgrre
grad. Kvinnene gnsket videre en holdningsendriog ledelsen i Forsvaret. Fa av kvinnene
hadde tro pa verneplikt for kvinner, lengre ferag kjgnnskvotering som virkemiddel for gkt
kvinneandel. Pa bakgrunn av undersgkelsene sofoersynes kvinnene a skille vei i synet
pa radikal kjgnnskvotering. Sentrale grunner tikeinnene gnsket a slutte i Forsvaret var
gnske onutdanning manglende karrieremulighetegpde avgangsstimulerende tiltal
behovet for en mtilrettelagt familiepolitikk(Drake og Solberg 2003).

At Forsvaret preges av maskuline verdier bgr ikkeroaske noen da 90 % av medarbeiderne
er menn. Problemet oppstar nar denne skjeve kjealasben medfarer at Forsvaret ikke
klarer & fremsta som en attraktiv arbeidsplaskfonner. Forsvarets
medarbeiderundersgkelse for 2006 viste for ekselapdd prosent av kvinnelige befal hadde
opplevd seksuell trakassering. Om vi i tillegg legdgil andre studier (Grindal 2003, Grindal
og Ovesen 1999, Hjelmeseth 1994) synes dette pmudtiékke & besta av uheldige
"enkeltilfeller”. Problemet med & gke Forsvaretsrineandel er av den grunn ikke
utelukkende et kompetanse- eller bemanningsprobdeter i hayeste grad ogsa et kultur og
ledelsesproblem. Derfor ma vi undersgke i hvilkeadyForsvaret klarer & organisere en
satsning pa kvinner som medfarer at den kommauttilykk i den operative saylen i form av
ledelse og i praksis.

Det er i den forbindelse et viktig signal nar Foasets personellhandbok sier at arbeidet med
okt kvinneandel skal:synliggjares i den enkelte lokale enhets virksosian, og

gjenspeiles i den arlige resultatrapporteringen.tb@r ogsa vaere et eget punkt om
likestillingsarbeidet i Forsvaret pa agendaen ikdipersonellmater og konferanser som eks
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kan nevnes, arlige personellkonferanser og aktusléter mellom arbeidsgiver og
tillitsvalgte”. Forsvarssjefen gjgre ogsa et sentralt grep nai haB@ for langtidsperioden
(2009-2012) slar fast atdet er et mal at kjgnnsperspektivet innarbeidé=isvarets
kjernevirksomhet, herunder operasjonsplanleggingndater, trening og utdanning,
gjennomfgring og evaluering av operasjongs.70). Til grunn for denne malsetningen ligger
Norges internasjonale forpliktelse til & oppfylleNSCR 1325. | samme brev uttrykkes det
ogsa et behov for & beholde personellet uten akdetmer frem noe mer om hvordan dette
arbeidet skal organiseres, bortsett fra at det leram karriereplanlegging, livsfaseorientert
personalpolitikk, familiepolitikk og insentivordnger.

Dersom lav kvinneandel er et problem for Forsvaitatlle det vel egentlig bare veere a sette i
verk radikale tiltak slik at man faktisk oppnadde levinneadel pa 20 % som blant annet Moss
Kanter (1977) mener er en ngdvendiitisk massalersom kvinner skal kunne pavirke
kulturen i egen organisasjon. Imidlertid vil nokrftag om radikale tiltak for gkt kvinneandel
vanskelig lar seg realisere om ikke det skjer gmren bred mobilisering av ulike og sterke
interessegrupperMobilisering av de store befalsorganisasjonene &R0 og NOF for & fa

til radikal kvotering neppe vil finne sterk stgtia deres medlemsmasse i all vesentlighet
bestar av meritfinformant).

Et forsgk pa mobilisering av kvinnene skjedde 8rsn2001 da det ble det avholdt et samrad i
FD. Hensikten var & fa kvinner i tale og a fa frarfaringer, forslag og synspunkter med mal
om a hgyne Forsvarets status som arbeidsplaswfionér pa alle nivaer (FD, 2001).
Problemstillingen var: Hvorfor slutter kvinner i FRvaret? Hvordan rekruttere og beholde
kvinner i Forsvaret? Referatet oppsummerer medeegam Forsvaret skal lykkes med a
rekruttere og beholde kvinner er det ngdvendig mkdsamfunnsforstaelse for at likestilling
ogsa gjelder for ansatte i Forsvaret. Dette kreygpfalging pa politisk niva av allerede
vedtatte handlingsplaner. Innfgring av utradisjtaéltak som blant annet kjgnnskvotering
ble her foreslatt som et aktuelt virkemiddel forekruttere og beholde kvinner i Forsvaret,
selv om dette kan virke kontroversielt. Poengediedet gjennomgaende ble pekt pa
nadvendigheten av holdningsendringer, og et bebot ta et oppgjer med det kvinnene

papeker & veere kvinnefiendtlige holdninger i FM@tDil altsa ikke nytte med all verdens
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"kvinnetiltak” for & fa kvinnene til a bli, hvis dekke oppleves a veere samsvar mellom

forfektede verdier og hva kvinnene opplever i sireldag.

| en kvalitativ analyse atforsvarets grunnleggende verdier sett med kvinmgrsekommer

det fram at kvinnene i utvalget (10) mener det ikkesamsvar mellom Forsvarets forfektede
verdier nar det gjelder menneskeverd og likevegide levde verdiene (Grindal og Ovesen,
1999). Bakgrunnen for analysen er Forsvarets veudiglag (1998), som blant annet forfekter
verdier under tittelen "Menneskeverd og likeverferikelse gjennom mangfold” (et av fire
grunnleggende verdiomrader). Det er verdiene udéene tittelen kvinnene faler er fiernest
fra de levde verdiene. De peker pa et sterkt kamitetspress og dilemmaer i forhold til
likeverdog likhet, de opplever ikke at likestilling i praksis er &iktig sak for Forsvaret, og et
stort flertall mener at kvinner og menn ikke hakdimuligheter til & skape seg en karriere i det
militeere systemet. Grindal og Ovesen (1999) konkin®r at Forsvarets verdigrunnlag
oppleves a overensstemme med kvinnenes egne gggemde verdier. Men; kvinnene
opplever ikke at dette er Forsvarets levde verdigrdet er sdledes ikke samsvar mellom
deres grunnleggende verdier og det de oppleveertigne pa arbeidsplassen, noe som i
henhold til verdidiskrepansteori kan skape joblitgdshet. Dette kan vaere en viktig arsak til

at kvinner velger a slutte i Forsvaret.

Endring av organisasjonskulturen slik at den faktigenspeiler verdigrunnlaget blir da viktig
for & gke kvinners jobbtilfredshet og derigjenna@rfiere til & bli. Dette er ogsa et poeng som
ytterligere forsterkes dersom vi legger en figutHgn tilnaerming til hvordan kvinner erfarer
FMO som arbeidsplass. Steinland (2004) har gjenearttteraturstudie funnet at den
militeere kulturen er utpreget maskulin, og at kventolir en minoritet (avviker) mot en

maskulin kultur som grunn.

Overland m fl. (1995) har intervjuet personelloéier ved fem utvalgte flystasjoner, og
samlet inn sparreskjema til i alt 24 rekrutter agfdiskoleaspiranter i Luftforsvaret, for a
kartlegge omfang og konsekvenser av seksuell tisekasg | Forsvaret. De finner at 13 % (3
stk) av den yngste andelen av kvinner i Luftforsstanar veert utsatt for seksuell trakassering.

| en tilsvarende undersgkelse av Grindal (2003) kendet fram at majoriteten av kvinnene i
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undersgkelsérhar blitt utsatt for kignnsordnende prosesseryvdete seg diskriminering,
paternalisering, kjgnnsobjektivisering og usynliging. Eksempler som blir gitt pa
diskriminering er mobbing, utfrysing, seksuell tesdsering. Det papekes at slike prosesser
oftest inntreffer da kvinnene er relativt unge. &atlisering er nar forskjellsbehandling
begrunnes eller utgis for & vaere til kvinnens dgeste, for eksempel fordi hun skal "fa slippe
a gjare” noe, eller at det "ville blitt for kreveedfor deg som er mor” eller "vi trodde ikke du
hadde anledning siden du er alene med sma barmskfelsbehandlingen trenger ikke vaere
bevisst, men kan ogsa veere et ubevisst utslag Enhwer og forutinntatthet. Uansett blir
kvinnen nedvurdert og fratatt muligheter, som isterfall kan gjgre utslag i
karrieresammenheng. Noe av det interessante somrmieoritam her er at kvinner i flere
sammenhenger opplever at de demmes mer pa degéangj far mer respekt nar de bevisst
nedtoner sin kvinnelighet. Igjen kommer det frandatte fgltes viktigere i ung alder. | samme
alder ("ung”) som kvinnene praver hardest & vaera Sgutta” opplever de ogsa sterst grad av
diskriminering/ugnsket seksuell oppmerksomhet.d-ketinner rapporterer om det de kaller
usynliggjaring, forstatt som at de legges merk@éilgrunn av kjgnn — men usynliggjgres som
offiser. Det samme gjar hennes faglige egenskapen. kan fa feerre tilbakemeldinger enn
mannlige kolleger, eller de tilbakemeldingene hénkan veere knyttet til egenskaper som
ikke har noe med faglig dyktighet a gjgre. En kdkeens av denne figureffekten kan veere at
kvinner far mindre tabbekvote enn menn, og detwdver mulighetene for leering i og av

arbeidet.

! Datagrunnlaget var seks kvinnelige majorer/orlagstkiner, noe som utgjorde 10,7 % av kvinneligésaffer
pa dette gradsniva da undersgkelsen fant sted.

22



Refleksjoner fra en heeroffiser

- Vitrenger sanne som deg.

Slik startet svaret jeg fikk, da jeg etter a premehmeg som heeroffiser og student i menneskeitetigy,
spurte forfatterinnen Siba Shakib om ISARFolle og hvilke soldater man trengte i Afghanistaiun var i
Fritt ord i Oslo for & snakke om sin bdder Gud grater(en fantastisk sterk skildring av en afghansk
kvinnes liv), og hadde fortalt at hun jobbet littre radgiver for ISAF-sjefen, og at hun mente en
internasjonal styrke var eneste redning for Afgistéann. Hun fortsatte svaret til meg med & si:

- Vi trenger utdannede soldater som kjenner menmieskighetene, og vi trenger kvinnelige soldater og
offiserer. Hvordan kan noen tro at de skal gjare far kvinnene i Afghanistan ved a bare sende migen|
soldater?

Jeg var fortsatt en ung offiser, fortsatt litt opfitav & veere "en av gutta”, bli behandlet likt soiem, verken
mer positivt eller mer negativt. Men ordene henaasmed pa & bidra til en gryende bevissthet om at
kvinner i Forsvareer annerledes, og at var tilstedevaerelse ikke bangllea om at kvinner skal ha like
muligheter som menn, men at vi faktisk kan gjgrepesitiv forskjell for hvordarForsvaretgjar jobben sin.

Jeg hadde Shakibs ord med meg da jeg aret etteteri Afghanistan. Opplevelsene jeg fikk der, feg
med meg for livet. Bade som offiser, som kvinnediffiser og som kvinne. Erfaring fra internasjonale
operasjoner er mer eller mindre pakrevd som offistagens forsvar, kanskje saerlig i Haeren. Som
kvinnelig offiser fikk jeg dessuten oppleve at mimannlige kolleger i en del tilfeller var avhengigeeg og
mine medsgstre for a fa lgst oppdraget pa bestgmuéte, for eksempel for & sgke lokale kvinner i
kontrollposter. Flere av oss jentene som var derddssuten, selv om vi satt i stabsstillinger, jeyn
"rekruttert” som patruljemedlemmer — kanskje kontrp§en lettere i prat med flere lokale med en kwin
pa laget. Noen ganger gjorde det kanskje en follsigadre ganger kanskje ikke. Noen lokale fnistglo,
syntes det var rart med en kvinnelig soldat, menfigte alltid at jeg ble mgtt med respekt — utemigren.
For som kvinne i en internasjonal styrke matte ggrga tale en del ting jeg tror mine mannlige kodleg
slapp - som & bli fulgt med kikkert fra OP-tarnedi@ jeg lap mine daglige joggerunder i leirlgypa.

Men mest av alt preget opplevelsene i Afghanistagresom menneske. Det & komme fra verdens beste fand
aboi, til et av verdens verste, og se hvordakédolder lever, lider - og likevel klarer & smiledet gjar
inntrykk for livet.

Workshop Kvinnekraft ble arrangert av Luftforsvahetsten 2003, blant annet som en
reaksjon pa at grenen mistet 24 % av sitt kvinnelgkesbefal i forbindelse med virkemidler
ved omstillingen i Forsvaret i 2001. 55 kvinneligéfiserer i alderen 30 til 40 ar, samt noen
sivile, deltok. En del av malet var for ledelseféden situasjonsbeskrivelse og kartlegge
problemstillinger. Mye av det som kommer fram i iviekraft-rapporten (Drake og Solberg,
2004) kjenner vi igjen i annen dokumentasjon vi gEmnomgéatt. Workshopen kom opp med

en liste med positive, negative og belastende faktoed det a veere kvinnelig offiser.

Positive faktorer:

o Gode muligheter for spennende jobber, skoler, kijgsestesteder
o Faglig utfordrende
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o Variert tjeneste

o Trivsel/miljg — store variasjoner i malgruppen
o Privilegert (mindretall gir muligheter)

o Kontinuerlig selvutvikling

o Sikker/trygg arbeidsplass (enn sa lenge)

o Barnevennlig (statlig regulativ)

Negative faktorer:

o Slitsomt — ma rettferdiggjere at vi er her — mangle aksept — ma utpeke seg
for & fa respekt

. Alltid synlig — kapt/maj-niva behagelig — starrelastning pa sjefsniva/FSTS2

o Ensomt yrke — jobb/sosialt
o Belastende tjeneste; operativ tjieneste, utenlamaksgte (morsrollen?)
o "Bildet” av kvotering gjelder kun kvinner

Ma tilpasse seg et ideal som ikke er meg (manrgeffi — "jeg er feil”

De belastende faktorene som i tillegg ble framhefalt i hovedsak knyttet til forhold som har
med familie & gjgre. P& den ene siden var det latyittdet praktiske rundt familien, med
prioriteringene i to-karriere- og to-offisersfanati flytting med familie, og tidsklemma som
skaper darlig samvittighet bade hjemme og pa jétamiliepolitikken framholdes som "kun
festtaler”. Pa den andre siden trekkes det franasteingene det & fgde barn farer til i forhold
til arbeidslivet, ved at man ikke blir ivaretatt der permisjon (far ikke informasjon), og at
man "taper” arbeidserfaring og dermed muligheétidppfylle kriterier for karriere. Dessuten
nevnes forventningen om at dersom du ikke har badia er du karrierekvinne. Belastende
faktorer som ikke knyttes til familie, kan knyttéisorganisasjonens kultur og struktur. Pa den
kulturelle og holdningsmessige siden trekkes datrfeffekter av det a veere i mindretall,
"gammeldagse” holdninger og kulturer, forutinntathil kvinnerollen og holdninger rundt
kvotering. Pa den strukturelle siden trekkes datfrmangel pa fleksibilitet (fiern-
/hjemmekontor, fleksitid) midlertidige beordringer, at det er vanskeligeriereveier med

ufravikelige krav, og forventningen om at "alle” akopp og fram.

2 Det er rapportforfatterenes inntrykk at dette badret seg til det bedre siden workshopen fant 5263.
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Anbefalingene Workshop Kvinnekraft (2003) kom oppahvar for det fgrste at initiativ som
iverksettes ma vaere godt forankret i (topp)ledelsdmanbefalte videre at tiltak iverksettes
relativt raskt, slik at organisasjonen og kvinnapplever at dette er viktig og prioriteres
giennom a se konkrete resultater. | kjglvannet ainiiekraft ble det satt i verk flere tiltak,
blant annet familiedirektiv, mentorprogram, Kvinpfm "9+9”. Kvinnekraft oppfordret
dessuten til & vaere eksplisitte og konkrete pasma er satsningsomrader. Her henviste de til
sjef for Arbeidsgiveravdelingen som i en artikkel imtranett hadde uttalt "At vi i den senere
tid har fatt flere kvinnelige offiserer med hgyegeader, er bare en av flere positive
utviklingsfaktorer i kjglvannet av satsningen pheholde kvinnene som allerede er i
sektoren.” En annen anbefaling var a skille satgiéidvinnelige offiserer og rollemodeller fra
familiepolitikk. "Familiesak” blir ofte sett pa sortkvinnesak” — kanskje fordi det farst og
fremst har veert kvinner som har satt familieivaketlae pa agendaen, som krav eller gnsker i
forhold til tiltak som vil beholde kvinner i Forsvat. En grunn til at menn ikke har satt dette
pa agendaen tidligere, ligger sannsynligvis i dehdradisjonelt har vaert den radende
samfunnsnormen for familieliv — far er hovedforsergg mor har hovedansvar for barna.
Selv om mgdre i dag som oftest er i full jobb, kdet virke som at samfunnets forventning om
at det er de som har hovedansvar for barna hemgen.iImidlertid synes det klart at
tendensen i samfunnet klart heller mot at menrotagnsker & ta mer ansvar for familien — sa
ogsa i Forsvaret. A relatere familiepolitikk til kinepolitikk blir derfor sveert snevert, og

urettferdig bade overfor kvinner og menn.

| tillegg anbefalte Workshop Kvinnekraft at fglgemntle avklart:

o Hvem skal/bgr jobbe med denne tematikken (Arbensgivdelingen,
generalinspektgrene, ...?)

. Hvor viktig er tematikken for Forsvaret?

o Kvinnetematikk ma forankres hos toppledelsen

o Hvorfor kvinner? — trenger en offisiell strategi

o Gjennomgang av krauv til stillinger og skoler

Det kommer mange gode argumenter fram for hvorfarsikaret gnsker kvinner og hvordan
rekruttere flere kvinner, men hvorvidt det forelgygen samlende strategi bak dette arbeidet

kan synes imidlertid noe uklart.
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Mine erfaringer som kvinne i Forsvaret

Da jeg som 19-aring var pa opptak til befalsskade min holdning at jeg skulle tilpasse meg milj@dtgodt som
mulig. Jeg gnsket & bli tatt opp pa befalsskol@mslle andre aspiranter, og ville dermed ikke reevioe om

lite tilpasset utstyr eller for store uniformer.glikk en kortere kolbe pa AG-3en, slapp & brukesi@rets
underbukser og var stort sett forngyd med det. Nabe vel kalle meg litt "guttete”, men at kleer vatore og
manglet form ble sett pa som uviktig fra min sidggesielt siden jeg skulle Izpe rundt i skogen som
geveerlagfarer. Ikke det at alt for store ryggsekddber tunge skytevapen ikke har forbannet meg afen arenes
lgp, men det har man liksom holdt kjeft om.

Ti &r og to barnefadsler etter har jeg veert inneigréken om at rygghelse er viktig, og at jenta 8 tm ikke
ngdvendigvis ma veere "Kanon ler”. Tidene forandwey, det gjar ogsa kvinner. A ha fatt barn har fohaet
meg mye som menneske, og dermed ogsa som offigeljeg fikk min eldste datter, trodde jeg faktiskdet
skulle veere mulig a reise ut i internasjonal tjeeesalle fall i 3 mnd, med smé barn hjemme. J&pste
allerede pa fadestuen at det ikke ville fungererfag, og mine karrierevalg i ettertid har styrt bfva operativ
tjeneste og inn p& kontor.

For at min hverdag som offiser og smabarnsmor fikadere er jeg avhengig av fleksible arbeidsforh@et er
ikke lenger hensyn til karriere som er viktigst fimeg, jeg gnsker a tilbringe mer tid sammen med mag barn.
Det & kunne fa tid til & bringe/hente i barnehasg@nt jobbe noe hjemmefra er helt ngdvendig for @é&o
motivasjonen oppe. Slike arbeidsforhold har jecgiltitid hatt, men skaffet meg det selv ved & velggtudere
med smabarn. N&, som ansatt p& Krigsskolen haajbgidsforhold som fungerer for en smabarnsmor. Det
fungerer i alle fall s lenge jeg ikke er pa gvétsese samtidig som min mann er pa reise, og @d/forhand har
avklart hvem sitt arbeid som er viktigst...

Mgte med den sivile verden i fedselspermisjon aglir gjer ogsa at man tar til seg nye impulsetbdke i
jobb er det slutt pa staveletter, vesker og degslatgy. Jo da, det er ekstremt praktisk a slipgadmfare
klesskapet hver dag, men det hadde ogsa veertfintioiformene avslarer at de sitter pa en kvinne.

3.2 Kvinner i Forsvaret: noen sentrale utfordringer

| rapporten ” Female future. Mobilisering av talérgkrevet pa oppdrag fra NHO, har Irmelin
Drake (2003) bl a sett pa ulike undersgkelser {t#Os egen arbeidslivsundersgkelse fra
2002) og gjort rede for utfordringer og tiltak msikte pa bidra til at medlemsbedrifter i NHO
skal kunne gke andelen av kvinner i ledelse ogestytnen 2005. Dette skjer ut fra
argumentet om at gkt mangfold i styrerom og ledeisgi virksomheter gkt
konkurransekraft. Hovedutfordringen synes a veeteedtifter ser verdien av og etterspgr
kvinnelige ledere og styremedlemmer, og mange ksiansker styre- og lederansvar, men
kvinner har enten ikke tilgang til konkurransen ¢aderstillingene, eller de nar ikke opp. Hun
konkluderer med at menn rekrutteres i starre gilddderstillinger gjennonuformelle

nettverk, som kun menn har tilgang til. Hun for@sht kvinner gis gkt tilgang til steder hvor

beslutninger tas og premissgivere mgtes, og videkwinner ma bli mer bevisste og
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strategiske med hensyn pa synliggjaring av egengetanse. Lgsningen, som ogsa kan
anvendes pa Forsvaret, er at Forsvaret som rekeutted fa tilgang til kvinnenettverk, og
samtidig bidra til & utforme stillinger og lederkuter som kan veere attraktive for kvinner. Et
steg i en slik retning vil veere at inntak av kvinm# stabskolen gkes radikalt over noen ar.

Bare da vil Forsvaret kunne fa til en kritisk massénner pa oberstlgytnant og oberst niva.

4.  Forsvarets kvinnesatsning: tiltak vi finner sporav i linja

For a kunne si noe om hvordan de politiske ambisjumom gkt kvinneandel kommer til
uttrykk i "linja” har vi samlet inn informasjon fr@renene og forsvarsstaben. Informasjonen vi
har brukt er Forsvarssjefens virksomhetsplan, Gamespektagrenes virksomhetsplaner,
personell- og kompetanseplaner, plan for implemamgeav HEL, familiedirektivet og
matereferater. Vi har i tillegg basert vare funnipé som er fremkommet i samtaler med
medarbeidere som jobber eller som er bergrt avaseks arbeid med & gke kvinneandelen. Vi
erkjenner at det ikke ngdvendigvis er noen sammegmeellom det som det som fremgar i
planverk og praksis. Pa den andre siden vil vi meghngspunkt i var tilneerming, som vi
betegnet et systemperspektiv, hevde at i hvilkeadgn finner spor av tiltak som er
operasjonalisert i styringsdokumenter ogsa sierareé hvilken grad strategiske satsninger er
forankret i linjeorganisasjonen og dermed i ledelséi er derimot klar over at vi i var analyse
neppe favner alle tiltak som er iverksatt, planlati¢r lagt pa hylla. Denne delen av rapporten
vil av ovennevnte grunner se pa hvilke spor vi fmrav tiltak rettet mot gkt kvinneandel i de
forskjellige grenene og da basert pa analyser &eyllaner og direktiver samt samtaler med

medarbeidere i grener og sentralt i fellesstaben.

Innenfor FMO er det en stor bevissthet om ngdvehetign av a rekruttere flere kvinner
samtidig som det er stor usikkerhet rundt spgrskngttet til hva som kan utgjare en god
strategi og ikke minst hvordadPMO kan utvikle en felles strategisk satsning éislikt

arbeid. Som en offiser uttrykte déskal vi bruke millioner pa kvinnecamp og
rekrutteringsfilmer som kanskje rekrutter et panjer eller skal vi jobbe internt inn mot a
utvikle en inkluderende kultur der jentene trivegfaler seg vel mottatt”.Slike og

tilsvarende utsagn har vi mgtt mange av og detetikke til & undersla at mye av den
usikkerheten som gjenspeiles i utsagnet ogsa kadlbam at dette temaet ikke ngdvendigvis

er det som oftest diskuteres nar linjeledere mg?®@sden andre siden kan utsagnet ogsa sta
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som et eksempel pa at det i FMO ikke har veert sysiiisk tilnaerming til dette arbeidet slik at
man over tid har kunne bygget kunnskap "stein gnétom betingelser for a realisere gkt
kvinneandel. En slik erfaringsnaer kunnskapsutvikm avhengig av at tiltak diskuteres,
giennomfgres, evalueres og ikke minst dokumentei@$old til effekt. FMO synes i dag a
ikke ha noen klare strategier for hvordan arbeided en slik kunnskapsutvikling skal
organiseres og hvor i linja det skal forankres §&holm 1995). Det siste var blant annet et

spgrsmal konferansen Kvinnekraft i 2003 tok opp swett sentralt.

For a kunne si noe om sammenhengen mellom poliiskbisjoner og hvordan Forsvaret
jobber med gkt kvinneandel har vi tatt som utgangsq i at tiltak ma operasjonaliseres for &
skape ngdvendig forpliktelse og oppmerksomhetdppttil bunn i linja. Det kan altsa ikke
veere slik at nar bataljonssjefer i Haeren blir spunt hvordan de jobber med inkludering og
holdninger til jenter blir de svar skyldig eller aker med henvisning til ett eller annet direktiv
eller planverk. Med operasjonalisering mener ViFstOs kvinnesatsning ma henges opp i
konkrete tiltak som bade er gripbare og evaluerbamdere i linja ma kunne rapportere pa
hva man konkret oppnadde eller hvorfor man ikkéfikk det man gnsket. Hvordan skal man
fa til spredning av kunnskap dersom man ikke haniifisert og har et reflektert forhold til
"lessons learned”. Et annet forhold knyttet til sasjonalisering av malsetninger er at
konkretiseringer skaper i seg selv en dynamikk smmmer tilbakemelding og diskusjon.
Med andre ord, operasjonalisering av malsetningeorganisering av arbeidet utgjer etter var
oppfatning selve grunnlag for at FMO skal veereairgt til & videreutvikle og leere av egne
erfaringer pa en systematisk mate. Derfor er emiskapsutvikling, basert pa prgving og

feilig, sentralt ogsa for utvikling av Forsvaretgiknesatsning i en helhet.
Tabellen under er et forsgk pa a vise hvordan gnesailike tiltak rettet inn mot gkt

kvinneandel kommer til uttrykk i virksomhetsplaneom er det styrende dokumentet bade i

forhold til aktivitet og nar det kommer til hva lede pa lavere niva rapporterer om.
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FSJ VP 2006

Mal: gkt andel militaere
kvinnelig ansatte

GIH 2006

Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot
okt kvinneandel.

-fam kontakt 50% stilling
i haerens niva 3 avdelingg
-redaktgr fam web 50%
-viderefgr samlivskurs
-rekrutterings strategi for
Heeren

-evaluer og videreutvikle
famliepolicy

Helhetlig helsetilbud til
ansatte med familier

h

GIS VP 2006-2009

Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot ok
kvinneandel.

=

GIL VP 2006

Mal: 25% kvinner pa
tskoler

Luftforsvaret har i dag en
ubalanse i kjgnns
sammensetningen.
Luftforsvaret vil derfor
aktivt rekruttere kvinner
inn til forsvarsgrenen i allg
tjenestefelt og pa alle niv
i organisasjonen. Dette
skal oppnas ved aktiv
rekruttering til skoler/kurs
og tilrettelagte
karrierestiger.

GIH VP 2007

Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot
gkt kvinneandel.

GIS VP 2008

Tilrettelegg for gkt andel
og forbedret mulighet til
karriere.

Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot ok
kvinneandel.

GIL VP 2007

Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot o
kvinneandel.

—

GIH VP 2008

Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot
gkt kvinneandel.

Ellers som for 2006

GIS VP 2008

Tilrettelegg for gkte
karrieremuligheter for
kvinner i Sjgforsvaret.
Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot ok
kvinneandel.

GIL VP 2008

Ingen operasjonaliserte
malsetninger rettet mot o
kvinneandel.

t

Utkast Forsvarssjefens
IVB 2009-2012

Det er et mal at
kjgnnsperspektivet
innarbeides i forsvarts
kjernevirksomhet

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

Vi har i var undersgkelse utelukkende tatt utgamngep i tiltak rettet inn mot kvinner og ikke

sett pa de mer generelle personalpolitiske tiltakan typen livsfaseorientert personalpolitikk,

seniorpolitikk, muligheten for hjemmekontor osvns@gsa formuleres i disse planene.

Arsaken er at vi i denne rapporten utelukkende eved hvordan tiltak rettet inn mot &

rekruttere og beholde kvinner er utformet og opgmaalisert i styringsdokumenter FMO.
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Om vi skal legge virksomhetsplanene til grunn faranalyse er det innenfor grenene og i
forsvarsstaben en uttrykt vilje til & jobbe med @ehrekruttering. Det synes imidlertid som
om denne viljen ofte kan ende i formuleringer soeker pa ngdvendigheten av a veere en
organisasjon preget av mangfold, framsta som enkitv arbeidsplass, eller i lgse
formuleringer som peker pa behovet for a rekrutteri@ner. Om vi forstar
virksomhetsplanene som sektorens styringsdokunredeteklart at det blir vanskelig & styre
prosessene med a fa til gkt kvinneandel dersom deksentrale dokumentene som
virksomhetsledere skal rapportere pa er mer korikreordan oppdragene formuleres. |
Luftforsvarets strategi for 2003 til 2008 var fdkseempelvis kvinneandel beskrevet som et
styringsparameteuten at det dermed kom til uttrykk hva man skudtgre etter, hva som
skulle oppna eller hva ledere skulle rapporterarhold til. Satt pa spissen, det kan synes
som om sektoren er bedre til & operasjonaliseredaa til fysisk form og til godkjent soldat
enn til & operasjonalisere hvordan sektoren gehegegrenene spesielt skal jobbe for &
realisere malsetningene for gkt kvinneandel. Detgplagt at maten malsetningene i
virksomhetsplanen operasjonaliseres i form av ketektiltak har stor betydning for omfang
og type aktiviteter samt for hvordan lokale sjefapporterer pa arbeidet med mangfold og
inkludering.

Nar vi leser virksomhetsplanene finner vi bare sutiske forsgk i grenene til &
operasjonalisere arbeidet med gkt kvinneandel fargvaret hadde en malsetning om 25 %
kvinneandel i 2006, en tallfesting man siden hat bart fra. Haeren var, som vi ser, tidlig ute
med & operasjonalisere tiltak rettet inn mot enreddmiliepolitikk. Bortsett fra dette finner

vi mange formuleringer rettet inn mot mangfold, lagy, utvikling, karriere, fleksibilitet,
livsfaseorientering, inkludering etc. men lite asrikrete handlinger. | sa henseende finner vi
lite spor av General Patton’s bergmte utagn onpédris are nothing execution is all” i FMOs
virksomhetsplaner hva gjelder gkt kvinneandel. Bd dndre siden har Forsvaret i lgpet av de

siste arene lagt stor vekt pa familieivaretakelse.

4.1 Forsvarets familiepolitikk: en byggestein i F®vinnepolitikk

Forsvarets gkte engasjement i internasjonale ofmeraissatte fart og kraft bak utvikling av
Forsvarets familiepolitikk. Forsvarsdepartementetsksettingsbrev for 2005-2008 papeker
blant annet ngdvendigheten av at Forsvaret ivet&sen familiepolitikk som dekker
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familienes behov slik at det kompenseres for ddiagiaingen det er at enten far eller mor
beordres til internasjonal tjeneste. Om vi sere@tlegget i forhold til tiltakene satt i verk av
grenene synes det klart at Forsvaret som sadati@granene har satt familiepolitikk pa
dagsorden. Familiedirektivet ble iverksatt fra ogarD1. januar 2006 med et formal om &
etablere en felles plattform for hvordan Forsva@in organisasjon skulle utgve
familiepolitikk. Direktivets utforming ma sees isanenheng med en intensjon om &
kompensere for de ekstra belastningene det medf@rfamilien nar den ene parten deltok i
internasjonale operasjoner. Alle aktiviteter makkekover avdelingenes egne budsjett, og det
er opp til lokal sjef hvordan kravene i familieditvet skal realiseres (Otteraaen 2008).

Direktivet har krav innenfor fglgende fem omrader:

Etablering — hjem og bolig
Nettverksbygging

Informasjon ved internasjonale operasjoner
Familiestgtte

Hjemmestgatte

arwnPE

Hver avdeling skal ha utpekt en koordinator fordgle opp dette arbeidet lokalt. Som del av
de familiepolitiske tiltakene er det ogsa etabkmtfamilieweb.

Hzeren var tidlig var ute med & etablere en famibiéjkk. Initiativet vokste dels frem fra
avdelinger som Etterretningsbataljonen, som gjensitutenlandsengasjement, erfarte
behovet for at Haeren matte etablere en mer tilgdasailiepolitikk. Dels er det ogsa riktig &
papeke at ildsjeler blant Forsvarets kvinner utdgen stor kraft i dette arbeidet, og mye av
de resultatene vi i dag ser konturene av kan viopgi takke disse kvinnene for. En fleksibel
familiepolitikk er viktig at de der hjemme skal biliaretatt og fale seg ivaretatt. Det er ogsa
viktig & minne om at en av begrunnelsene kvinnee gfir for at de forlater Forsvaret handler
om hvordan familiepolitikken fungerer i praksis. War ikke hatt anledning til & falge opp
hvordan familieivaretakelse erfares av familien seen oppslag i media tyder pa at
Forsvarets gnske om fleksibilitet og tilrettelegggebfte kan state pa en streng og byrakratisk
forvaltningskultur nar familiers behov ikke fangegp av direktiver og regelverk (les kronikk
i Offisersbladet nr 5 2008). Veien fra familieneshwov, via avdelingenes S-1, via
familiekoordinator til FPT kan nok i noen tilfellarfares som tung og lite produktiv for dem
som trenger hjelp. Imidlertid er det helt klartfatsvarets familiepolitikk ikke er statisk. | den
forbindelse er det viktig & papeke at Forsvarssjditger opp denne ngdvendige satsningen

pa & beholde medarbeidere nar han i sin virksonptetsfor 2009 ber om at Forsvaret ma
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utvikle; "Mer fleksible ordninger ved graviditet og svang&epspermisjon skal innfgres som

initiativ for & beholde kvinner i Forsvaret”.

| tillegg til Forsvarets familiedirektiv og tiltalav mer generell art kommer grenvise tiltak som
eksempelvis innebefatter samlivskurs, felles tunglp i hjemmet osv. | Heeren har hver
avdeling en familiekontakt. Noe annet som ogsadverksatt pa bakgrunn av tilbakemeldinger
fra kvinner (Kvinnekraft 2003) er at Forsvaret (Ha) har apnet for & ha 3 maneders
engasjement i utlandet. Dette fordrer riktignoldan som velger en slik ordning ma ha noen a

bytte med, slik at to personer til sammen deleep&eks maneders engasjement.

Imidlertid er det ogsa slik at mye av Forsvarets-d&sning ogsa kommer til uttrykk gjennom
andre dokumenter som eksempelvis retter seg innb@bbvet for a ivareta og utvikle

medarbeidernes kompetanse gjennom tilrettelagteckaveier.

4.2 Personell- og kompetanseplaner uten kvinneg&tap

Iverksettingsbrevet for forsvarsektoren for 2006egger Forsvaret & utarbeide en plan for
strategisk kompetansestyring. Forsvaret paleggiey®ia forankre og implementere planen
for kompetansestyring innen utgangen av 2008. ivekide stund har Haeren og Sjaforsvaret
utarbeidet planer for personell og kompetansestydimftforsvaret er i ferd med & utvikle sin

plan.

Sjeforsvaret har i utformingen av sin personell-kmgnpetanseplan gjort et omfattende og
grundig arbeid, der planen med utgangspunkt i gragalyse rettes inn mot & svare pa
grenens mest sentrale utfordringer. En personglkampetanseplan skal nettopp veere det
verktgyet som gjgr det mulig & styre fremtidensiteter slik at grenen evner & respondere
pa kjerneutfordringer. Den overordnede rettesndoeiSjaforsvaret uttrykkes pa fglgende

mate:

"Ved siden av a rekruttere, utvikle og beholde dgktenkeltindivider, ma Sjgforsvaret som
organisasjon fokusere pa trening for & oppna staulityere prestasjonsnivaer. Visjonen om
en sakalt "leerende organisasjon” skal veere en rsiter og inspirasjon til & fokusere pa
hvordan Sjgforsvarets personell og avdelinger skate offensive i bruken av alle typer
erfaringer i forhold til & skape ny kunnskap og iedrede ferdigheter. Den beste garantien
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for & oppna dette er a jobbe bevisst med var haidrtil leering, utvikling og
forbedringsarbeid”.

Sjeforsvarets gapanalyse peker pa behovet for idutieke spesialister slik at man klarer a
ivareta ngkkelfunksjoner og dermed sikre ngdverkaigtinuitet i forhold til & bevare kritisk
kompetanse.l"dag har vi et enormt stort frafall av spesiali§tiserer og dette er en strategisk
utfordring for Sjaforsvaret(Offiser i Sjgforsvaret Sjaforsvarets personell- og
kompetanseplan leverer en god analyse av grenémslting og gir et relevant tilsvar blant
annet ved & apne for flere mulige utdanningslgptrBss av det som fremstar som et fleksibelt
og tilpasset utdanningssystem finner vi i planekeilspor av tiltak rettet spesielt inn mot
kvinner. Nar vi derimot undersgker hvordan denrengh i praksis har virket inn pa gkt
kvinneandel kommer det frem at utdanningslgpeetetin mot akademikere har virket
positivt da mange av disse elevene er jenter. Edeamnest suksessfulle tiltakene pa
utdanningssiden er allikevel idrettslinja pa befatkanningen. Her far vi opplyst at omtrent 50
% av elevene er jenter. Denne utdanningen skapgoditgrunnlag for a rekruttere jenter
videre til VOU. Det kan imidlertid stilles sparsnséégn ved om Sjgforsvaret i tilstrekelig
grad har utnyttet dette potensialet for gkt kvintelaHvordan man skal utnytte dette
potensialet bedre eller hvorfor disse jentene ailiéd slutter er sa langt vi kjenner til ikke
evaluert fra Sjgforsvarets side. Man har ikke syst@sert og dokumentert disse erfaringene
slik at man kan si noe om betingelser for hvord&e andelen kvinnelige offiserer nar
andelen jenter ved denne linja tross alt er 50 %t faktum at jentene sgker seg til denne linja
viser ogsa at kvinner velger annen type utdannifgrisvaret enn den operative linjen
Forsvaret tradisjonelt reklamerer for. Det vil ett&r mening veere av stor interesse for
kunnskapsproduksjon i FMO a finne ut av hvordan rkan hgste flere kvinnelige offiserer
av en grunnleggende befalsutdanning som synes & ateaktivt for unge jenter. Eller for &
snu det pa hodet, det vil veere like interessannad ut hvorfor disse jentene, som tross alt er
en del av Forsvaret eventuelt ikke finner det iemant & ha en yrkeskarriere som offiser nar
andre studier papeker at jenter som er leerlingdgire grad enn gutter sgker jobber og

videreutdanning i Forsvaret (Leerlingeundersgke@di/, 2008).

Om vi vender blikket mot Heaerens personell- og kotapseplan tar ikke denne utgangspunkt
i en gapanalyse slik vi finner det i Sjgforsvardterens plan er langt pa vei et forsgk pa a
dokumentere eksisterende prosedyrer for hvorddmeerkarriere kan se ut. Veiene som

skisseres er i grove trekk slik de alltid har va&ret tydeliggjares ikke hvilke nye tiltak Haeren
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skal iverksette for & beholde medarbeiderne. Eksavigpfremkommer det ikke
konkretiseringer av hvordan Heeren skal skape eikletwde karriere for avdelingsbefalet.
Dette befalet som i fglge intensjonene skal stibij til fylte 35 ar (38 ar) slutter nd i
giennomsnitt ved fylte 26 ar (Kristiansen 2008).ugdgrunnene denne gruppen oppgir for at
de forlater Heeren er manglende anerkjennelse ariadg, manglende muligheter til & utvikle
ekspertise gjennom en forutsigbar karrierevei. Ardndt 100 avdelingsbefal denne
undersgkelsen baserte seg pa var det ingen sorontapie at de hadde hatt noen samtaler
med personelledere nar de fikk kontrakt ei hellar et noen som hadde gjennomfart
samtaler med noen fra S-1 siden i forbindelse ntadkssluttet. Haerens personell- og
kompetanseplan er pa den ene siden et godt arbeitydeliggjar hvordan grenen, pa et
overordnet niva, arbeider med karriere og kompetaasntidig som det kan stilles spgrsmal
ved hvordan Hzeren med sin personellmangel vil visstand til & ivareta kompetansestyring
som det &: 1) identifisere mangler og behov, 2iifesere ikke utnyttet kompetanse (feil
person pa feil plass) og, 3) kartlegging av sarktehpetansebeholdning. Lgsningen som

skisseres er langt pa vei nye datasystemer.

Vi er usikker pa om denne planen er et relevaswtr til Haerens strategiske behov for a
beholde medarbeidere generelt og kvinner spesSéltangt vi kan se fremkommer det ingen
operasjonaliserte tiltak som peker vei mot en gkhkeandel i Heeren. Til det er Haerens
kompetanse og personellplan for konserverende. Oservmot legger et kvinneperspektiv til
grunn for var analyse av Haerens arbeid med gktrie@mdel er forslaget til Heerens G-plan
for 2008-2011 opplaftende lesing. Her star deteeren har behov for en gkt kvinneandel
blant vare ansatte. De overordnede malsettingesigil at vi skal ha 15 % kvinner, mens
status pr nd er ca 7 %. Den forventede gkte kvimueden er en gnsket utvikling og Heerens
ledere skal legge forholdene til rette bade praktisulturelt og lederskapsmessig for at denne
utviklingen skal bli sa positiv som gnskelig. Flirg kvinnelig sesjon fra 2007 vil kunne
resultere i en gkt kvinneandel ogsa blant vare nskaper allerede fra 20081 hvilken grad
Hzeren klarer & oppna denne ambisigse malsetnirijeseve avhenging av flere faktorer.
Rekruttering i bunnen er opplagt kritisk, samtidigm vi ikke skal undersla betydningen av
hvordan det videre arbeidet i Haeren legges oppatlikan involverer lokale avdelinger og
sjefer i maloppnaelse som ogsa ma rapporters. D&réver realisering av Heerens G-plan en
strategi som konkretiserer satsningen i form aakilog aktiviteter som har betydning for

bataljonssjefene og lignende.
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En vesentlig innsatsfaktor for & gke kvinneandelEMO relaterer seg til
utdanningssystemets (GOU og VOU) evne til & fangp kvinneperspektivet i
lederutdanningen. | dag er undervisning om mangégdkjenn noe som i liten grad er
tematisert og satt i system ved krigsskolene setvan innenfor Forsvarssektoren i de siste
20 arene har en klar med dog varierende malsetniogegkt kvinneandel. Det er i den
forbindelse interessant at Forsvarssjefen i forsilagrksomhetsplan for 2009 sierHva
mangfold innebaerer for Forsvaret ma dette inn sema i planlegging og undervisning”
Denne papakningen kan bade forstas som en grunritersvarets strategi for
implementering av UNSCR 1325, som forgvrig er erlsatning for 2012, men ikke minst er
det en papekning av utdanningssystemet er selvengnuring for a utvikle ledere med evne

til & forstd det moderne arbeidslivet.

Tatt i betraktning behovet for & vektlegge mangfolylledelsesarbeidets relasjonelle karakter
(se Fossestal m.fl 2004) er Nissestads (2008) uddgetil krigsskolenes praksis ikke
skivebom. Nar vi bruker ordet praksis om Forsvatetierutdanning sa peker det pa
kiennetegn ved krigsskolenes skolekode, forstatt koav, forventninger, verdier, holdninger
og tradisjoner som eksisterer i en skole og sore eftimplisitte og sjelden direkte uttalt
(Arfwedson 1984). Med andre ord sier skolekoden awede uoffisielle sidene ved skolens
virksomhet eller det som betegnes den "skjulte fdanre' (Ulleberg 2000). | skolens "skjulte
leereplan” vil en finne prinsipper som virker stydeninn pa organiseringen av undervisningen
og former for disiplin og pedagogikk. Nar man kommtiéKrigsskolen er noe av det farste en
mgter et hvitt skilt pa en parkeringsplass derstét "sjef”. Om vi skulle legge en sosiologisk
analyse til grunn nar en parkerer bilen pa Krigdskdor fgrste gang vil man far ngkkelen er
tatt ut av rattlasen kunne hevde & ha sett denulskjeereplanen”. Den "skjulte leereplanen”
pa krigskolene vil handle om tradisjoner og norreem over tid er transformert til
inneforstatte regler mellom yrkesbrgdre om hva $gemnetegner en offiser. Disse aspektene
ved krigsskoleutdanningen er verken nedfelt i ptagier i skolens verdier og malsetninger.
Hva man far tilbakemelding pa som kadett, hvordakegbradrene som underviser opptrer,
symbolene, ritene, konkurransene, priser for bkatkett, stridskurs, klatrekurs,
krigsskoleringens symbol pa brorskap, og lignendeder alle budskap og meninger til

kadetter som innvirker pa deres holdninger, sarhspildferd.

Om vi trer forma merket "moderne arbeidsliv”, foist som ledelse og organisering av
kunnskapsorganisasjoner over krigsskoleutdanningreaiet ikke urimelig a stille sparsmal
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ved en lederutdanning som tradisjonelt har kretsetlt det & utdanne den sterke og
selvbeviste mann og kvinne (Heen 2006). Om dennestimingen, som nok ikke er uttalt,
men som lever i form av en underforstatt skolekatamsvarer med det man i dag vet om god
ledelse av kunnige medarbeidere er kanskje et spnsan oftere burde stille (Kristiansen

og Bakke 2008). Med utgangspunkt i hvordan krigdske, sa langt vi erfarer, synes a
tematisere mangfold og kjgnn i lederutdanningen fkeam nok til en viss grad anta at denne
utdanningen i dag ikke spiller en vesentlig rolte fi skape en mer dynamisk og inkluderende
forsvarssektor. Dette er et varsko nar vi vet dtefeved utdanningsinstitusjonene at

holdningene til fremtidens offiserer formes.

Kvinnelig vs mannlig lederskap

"Etter var mening vil Forsvaret veere tjient med fldreinnelige ledere for &
vektlegge denne dimensjonen av lederskap. Vi bge watlige til & diskutere
kvinneperspektivet i forbindelse med de alleredabletrte teoriene. Pa den
maten kan prosessen med a oppna en balanse i fdrtiblden tradisjonelt
autoritaere ledelsesformen i Forsvaret ga forter@lakobsen et al. 1993:13)

Ivaretakelse av kjgnnsperspektivet i lederutdanamiprutsetter at temaet ikles en militeer og
gjenkjennbar kontekst. For krigsskolene sin del détte vanskelig i den grad disse skolene
ikke har fagmiljger som genererer profesjonskunpska mangfold og kjgnn. Det er ved det
siste at en slik utdanning ofte strander eller end@rspakker uten relevans eller tydelige
koblinger til militeer praksis.

5  @kningen av kvinneandelen i Forsvaret: foreslatteiltak

| et samrad som ble avholdt i FD 8. mars 2001, det stor enighet om at Forsvaret trenger
kvinner og kvinners kompetanse og erfaringer. Alggjgre kvinnene innebaerer at kvinners
kunnskaper og erfaringer kommer tydelig til uttryRked rekruttering av dyktige og
kompetente kvinner til hgyere stillinger i Forsviekenne kvotering vaere en aktuell
problemstilling. Verneplikt for kvinner for & unngkjev rekruttering ble pekt pa som et
mulig tiltak for a rekruttere flere kvinner. Fra gre kvinner ble det etterlyst behovet for &
bedre informasjonen fra Forsvaret vedrgrende skaeg, karrieremuligheter, og at denne

informasjonen ma gis pa et tidlig stadium, slikskbleungdom blir kient med Forsvaret.
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En masteroppgave i sosiologi, skrevet av en sivtlent uten forsvarsbakgrunn, bekrefter at
de yngste jentene (befalsskolenivad) distanserefrsgtgvinnesparsmalet i militeeret som
stadig vekk trekkes frem av Forsvaret og media.eDanidlertid opptatt av de negative
falgene likestillingspolitikken har pa deres hvegtiéGunnarsdottir 2005:95). Dette ser i stor
grad ut til & springe ut fra bruk av moderat kjgkwstering og egne (lavere) fysiske
inntakskrav for jenter pa befals- og krigsskoleBe. er redde for a bli stemplet som kvotert
inn, fordi dette gir et annenrangs stempel sommabetydende med at de ikke fortjener
plassen og er darlige enn alle de andre. Pa dereasiden viser Harsem m fl. (1996) at 80 %
av kvinnelige respondenter mener kvinner bgr haedgniske opptakskrav til Forsvarets
kurs/skoler, men 52 % av menn er uenig i dette.l#deandling av kvinner gjgr at mennenes
status oppfattes som bedre enn kvinnenes. Inforementittrykte klare gnsker om a veere en av
gutta, og var stolte over at de selv ikke var kwbtan, men hadde klart & konkurrere pa like
vilkar som guttene. Videre framholdt de at belast@n det medfarte & vaere kvotert inn, var

arsak til at flere jenter hadde sluttet i lapetdst fgrste halve aret.

Foreslatte tiltak for gkt kvinneandel spenner fiafiaring av kjgnnsngytral verneplikt,
innbefattet bedre informasjon ("markedsfaring”) genestegjaring i Forsvaret, til etablering
av "ressurspool” for alle kvinner som har utdanning Forsvaret og kan veere aktuelle for
gjeninntreden. Tiltakene som sadan favner badeuteding, seleksjon og utdanning, til tiltak
som tar sikte pa a gjgre det mulig og attraktivt kwinner a fortsette i tjieneste og spesielt
sgke seg til hayere ledernivaer i Forsvaret. Ikkasnviktig er tiltak som tar sikte pa a
begrense/eliminere kvinners opplevelser av & ltirsed p4, tilsidesatt, forbigatt, og trakassert
i Forsvaret. Dette kan f eks dreie seg om direkyeende tiltak som skal sikre en viss
kvantitativ balanse mellom kjgnnene i gitte stifiskategorier, samt holdningsskapende tiltak
bade blant menn og kvinner i tieneste og under mmileg. Sist men ikke minst kan det pekes
pa at en gkning i kvinneandelen i seg selv vil kamke kvinners tilfredshet med a

tienestegjare, som vil utgjgre en positiv forsterngseffekt.

Hun foreslar som tiltak at kvinner gis gkt tilgatigsteder/fora hvor premissgivere mgtes, og
at kvinner ma bli mer strategiske med hensyn pdiggipring av egen kompetanse. Likeledes
ma bedrifter ma fa tilgang til kvinnenettverk, ogrstidig bidra til & utforme stillinger og
lederkulturer som kan veere attraktive for kvinnéiser dermed et eksempel pa et sett av

tiltak som vil veere like relevant & innfare i Foeet, i kraft av at de underliggende
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utfordringene ogsa synes a veere de samme (dehewifer kvinners kompetanse, men man
slipper ikke til som kvinne og far ikke de sammekaremuligheter som menn). Sjaholm
(1995) har gjennom en intervjuundersgkelse bettalabtikvinnene, og deres stasted i
forhold til Forsvarets kvinner. Hun finner at derffoelle rettighetene (for politikvinner) er
etablert, men ledelsen bgr ha et ansvar, f eksfmotivere kvinnene til blant annet

kompetanseheving, slik at de vender tilbake titeteetter permisjon.

5.1 Andre tiltak for gkt kvinneandel

Som antydet tidligere i rapporten finner vi innenforsvarsgrenene og i Forsvarsstaben mye
god praksis og tiltak som ikke ngdvendigvis verlardokumentert skriftlig, spredt i
organisasjonen eller evaluert. Noe av det vi sgeba vaert pa jakt etter er praksis og
arbeidsformer som det ikke skrives om i planvenkein som allikevel kommer til uttrykk i

form av” slik jobber vi her hos oss”.

| Iverksettingsbrevet for perioden 2006 tar FDditlet for at FMO skal tilrettelegge for a
beholde kvinner i organisasjonen, herunder speligllifisere kvinner inn mot lederstillinger
og stillinger i internasjonale operasjoner. | déitger at rekruttering av kvinner til
lederstillinger skal veere et sentralt satsningsatari@r Forsvaret i 2006 men ogsa videre i
langtidsperioden. FMO palegges videre a etableogiam for lederutvikling og personlig
utvikling innen utgangen av 2008. Om vi na tar utgapunkt i disse oppspillene finner vi i
FMO spor av mange tiltak som falger opp disse pgéate. Vi finner de i form av ulike typer
av mentorordninger og kvinnenettverk. | tabell 2aspmmerer vi hvilke type tiltak de enkelte

grenene deltar i.

Tiltak Heeren Sjgforsvaret Luftforsvaret
"9+9 ordningen” Deltar Deltar Deltar
Karrieresystem for Oppfordrer jenter til & System for & identifiserer| Gar aktivt ut og ber jenter &
kvinner soke stillinger jenter som man gnsker | sgke. Kvinner deltar i
skal sgke stilinger. Oberst Rad.
Mentorprogram Heerens mentorprogram Luftforsvarets
mentorprogram
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@kt kvinneandel pa Oppfordrer jenter til & Oppfordrer jenter til & Oppfordrer jenter & sgke

utdanning sgke VOU sgke VOU master og VOU
1995-96: stor kampanje
Holdning til kvinner Heeren innfgrer Hel i alle Holdningskampanje ute veld
avdelinger som lokale alle avdelinger i
handlingsplaner for etikk Luftforsvaret. Tema:
og mangfold. "Bevisstgjgring av
Hzeren jobber med a holdninger til kvinner"

implementere verdiene
respekt, ansvar og mot.
Kampanje mot

trakassering av jenter inng
til forstegangstjeneste.

Rekruttering av kvinner til Rekrutteringsstrategi for | Re-rekruttering av Re-rekruttering av kvinner,
grenene jenter til Heeren. kvinner.
Kvinnecamp.

Tabell 2: Grensvise tiltak rettet inn mot kvinner og som ikke fremkommer av planverk

| Luftforsvaret far hver enkelt kvinne en mail meaétuelle stillinger det er gnsket at de sgker.
Hvordan Luftforsvarets tilnaerming har slatt ut pgkeadsrundene vet man ikke noe om da
denne aktiviteten ikke er evaluert. Ved et padiiér har kvinner uttrykt at de aldri ville ha
sekt stillingene dersom de ikke hadde fatt en opgring om a gjare det. Luftforsvaret selv
antyder at det er et problem at fa jenter sgkeetstlllinger. Av den grunn kan det hevdes at
personlig oppfalging gir jentene nagdvendig stolile & de tar sgke pa jobber soride
kanskje ellers ikke ville falt seg kompetent thekle” (HR-offiser). Om vi ser videre pa
Luftforsvaret hadde de ved arets opptak til Madtadi® (oppstart 2009) 11 kvinnelige sgkere
(én mindre enn 2008). Man anslar at dette betyraare kvinner kommer inn pa Stabs-
/Masterstudiet, og en pa modulutdanning (har Mafsgefgr — far 4 mnd fellesmodul fra
FSTS). Om vi skulle anta at Luftforsvaret i gjennsmitt hadde 11 kvinnelige sgkere til
stabsskolen hvert ar og at disse i utgangspunktetaifisert for opptak, er det etter var
mening ikke noe i veien for at alle kan tas oppsten sektoren gnsker en kvinneandel pa
utdanningsinstitusjonene pa 25 %. To — fire ar madikal kvinneandel pa stabsskolen ville
medfgrt at man i FMO fikk etablert en "kritisk mas'smed kvinner pa oberstlgytnant og
oberst niva. Prosentandelen kvinnelige stabsskeleelhar opp gjennom arene ligget godt
under 10 %. Det kan ogsa tenkes at det ved oppt&QU og VOU over noen ar skulle
legges til rette for a ta opp stor kvinnekvote ogy dle som i utgangspunktet ikke i var fysisk
kvalifisert ble kvalifisert i Igpet av de tre fgessmanedene av utdanningen. Med tanke pa at
mange jenter velger bort Forsvaret av frykt forfgisiske kravene (ref undersgkelser se
Appendix) kan dette veere en god tilneerming (Harserih 1996). Politiet har gjort det og
klart det.
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Tabell 2 viser videre at Sjgforsvaret pa midterBévtallet gjennomfarte en omfattende
kampanije for & rekruttere jenter til befalsskolebet ble satt av til dels store personell
ressurser som kontaktet jenter med bosted i regiemer befalsutdanningen ble gjennomfgart.
Denne 1:1 kontakten farte til stor vekst i sgknadssen blant jentene. Erfaringen som ble
gjort var derimot at bare en mindre andel av jeeteom mgtte opp fortsatte videre i
Sjaforsvaret. Arsakene til dette frafallet er iklkedersgkt og man valgte & g& bort fra denne
rekrutteringsstrategien da effekten syntes & vagngnmal i forhold til ressursene som ble satt
inn. Antakelsene om hvorfor denne satsningen ikleglfarte gnsket effekt er blant offiserer i
Sjeforsvaret mange. Det som mange trekker frent diskrepans mellom det man forespeilet
jentene og realitetene som mgtte dem ble for sbgrat mange jenter dermed sluttet. Pa
bakgrunn av denne erfaringen kan det hevde at @stelmaten a rekruttere jenter pa ligger
faktisk i hvordan jenter og gutter for den saks Iskgrfarer Forsvaret som organisasjon og
hvilke historier de forteller i sine nettverk (Jenindersgkelsen 2005, Leerlingundersgkelsene
2007, 2008).

Som vi ser av tiltakslisten jobbes det innenfor @erkelte forsvarsgren med a fa kvinner opp
og frem. Ikke det at man ngdvendigvis er systenkatidilnaermingen, men det man gjar
sammenfaller med intensjonene om moderat kvoteaingvinner til utdanning og til

stillinger.

Om vi na skulle begi oss ut pa en oppsummering @tiltakene vi har kommet over, og
dersom vi ser de i lys av en 20 ars pagaende depattvinner i Forsvaret, lyser verken tiltak
eller arbeidsformer for gkt kvinneandel av radikgtep. Pa tross av dette finner og erfarer vi
ogsa en stor vilje til & opprettholde trykket paikwesaken blant kvinnene i Forsvaret. Vi
finner eksempelvis spor etter Workshop Kvinnekidétrm av arlige kvinnekonferanser, som
mentorprogrammer, som lederutviklingsprogrammer, fogm av aktiviteter i Nettverk for
kvinnelig befal (NvKB). Hvilke funksjon disse areeae har for gkt kvinneandel i Forsvaret er
vanskelig a si bortsett fra at de skaper bedrengetiser for erfaringsdeling pa tvers av grener
og nivaer og at de dermed kanskje spiller en vikalie i & revitalisere diskusjonen om

kvinner i Forsvaret.
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Hva som egentlig gir effekt i forhold til gkt kvireandel er slik vi ser det vanskelig & si noe
om da den praksis som gjenspeiles i tabell 2 nliggad synes a vaere evaluert. Unntakene er

lederutviklingsprogrammene referert i Appendix.

Forsvaret sentralt og grenene har egne P-fora Somuighet for & diskutere gkt
kvinneandel blant de som stabsmessig ofte sittet aresvaret for dette arbeidet. Disse
foraene har eksistert over flere ar. Vi mener asdiforaene har et potensial, ikke bare for &
adressere forvaltningsmessige saksomrader, fan&iate en felles HR-strategi for FMO. |
hvilken grad Forsvaret har klart & utnytte dettégmsialet er vi usikre pa.

5.2 Ny likestillings- og mangfoldskoordinator: Noegfleksjoner

For a styrke fokuset pa mangfold, herunder bidraki kvinneandel, er Forsvaret palagt &
opprette en funksjon i Forsvarsstaben (oberstnivdi}ysningsteksten beskrives stillingen ved
at den skal fremme Forsvarets operative evne otjtetaoppgavelgsning giennom a fremme
kignnsbalanse og mangfold. Denne nyopprettedengtdh kan leses som et tilsvar til UNSCR
1325 og er ment & fremme gkt kvinnerepresentasjogdiorstaelse for kvinners betydning

for Forsvarets evne til & lgse oppdrag. Herundet dken som innehar stillingen innarbeide et
kjgnnsperspektiv i Forsvarets kjernevirksomhet @lydtil respekt og mangfold. Stillingen
skal videre utave en rolle som padriver og radgiMgennsrelaterte spgrsmal, samt
videreutvikle, implementere og evaluere Forsvalikestillingstiltak (ref utlysningstekst).
Intensjonen om & etablere en stilling med et ovénet ansvar for a koordinere Forsvarets
aktiviteter innenfor likestilling og mangfold er pitiv. Hvilken effekt en slik stilling vil ha pa
arbeidet i "linja” gjenstar a se og da spesielt niaake pa at denne funksjonen ikke er ment &
delta i FSJ ledergruppe. Vi aner igjen konturenelat/som er et hovedproblem med a
implementere sektorens HR-strategier, nemlig irdsgm av utviklingsoppgaver i linja.

6 Mot en ny strategi for gkt kvinneandel i Forsvaret

Innledningsvis i denne rapporten tok vi til ordet 2 analysere Forsvarets kvinnesatsning i et

systemperspektiv. Var forstaelse av et systempé&tspeommer til uttrykk i denne
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rapportens vektlegging av hvordan arbeidet utviioppgaver er ledet og organisert.
Herunder har vi fokusert pa betingelser for at dettbeidet skal fungere integrert i linja og
falges opp gjennom systemer for tilbakemeldingedogumentasjon. Vart stasted medfarer
at vi har vurdert Forsvarets kvinnesatsning i faantiltak og prosedyrer vi finner i linja og da
i form av planverk og praksiser. En av de faktorembar veert spesielt opptatt av er
prosedyrer for rapportering pa mangfold og gkt keandel. Kravet om en slik rapportering
kommer ogsa til uttrykk som palegg til forsvarssaien:”"Rapporter (Iht Likestillingsloven §
1a) om likestillingen i organisasjonen, herundeirineandel pa de respektive
personellkategorier. Rapporten skal i tillegg tthsistikk ogsa redegjgre for tiltak som er
iverksatt/planlagt iverksatt for & fremme likestih og hindre forskjellsbehandling i strid med
likestillingsloveri. Vi finner at rapportering pa mangfold og kvinnadel er noe som ivaretas
av P@S. P@S monitorerer maltallene som grunnlagfotarbeide kvartalsvise rapporter. |
hvilken grad man internt i grenene rapporterer mngfold og kvinneandel er nok mer
sporadisk. Det kan herunder stilles sparsmal vedkobiingen mellom P@S og grenene i
arbeidet med gkt kvinneandel er godt nok ivarefaét at P@S forholder seg til
Driftsenhetene i Forsvaret (DIF’ene) er en storkdwet dersom man skal etablere et produktivt
samspill i sektoren vedrgrende realisering av geHkR-satsninger. | hvilken grad P@S kan
operere som en strategisk aktgr vil i stor gradevaarhengig av om aktiviteter som genereres

virker integrerende pa samspillet mellom greneneéleigstrategiske nivaet.

Tettere samspill mellom forsvarsgrenene og P@Shdorutsetning, dersom PAS skal kunne
samle informasjon som gjar det lettere & forankrategiske satsninger i linja eller justere de
gamle. La oss komme med et eksempel. @kt kvinnelasyaees i overveiende grad a veere et
spgrsmal som Forsvaret besvarer med mer pendeekituttering. Rekruttering er den ene
siden av saken. Den andre siden av saken handlénamian Forsvaret pa en systematisk
mate utvikler kunnskap om betingelser for & behalohe medarbeidere. Nar det gjelder det
siste har sektoren ikke systematisert kunnskap. B@8e veere den aktgren som etablerer
denne kunnskapsbasen som utgangspunkt for sektstietegisk arbeid og som ville kunne
gi dette overordnede nivaet oversikt over pagaeside planlagte tiltak i sektoren, hva synes
a gi effekt og hva synes a veere en "dead end”. Bersrfaringer fra det man satte i verk pa
midten av 90-tallet ikke gav effekt er det ingerugn til & snuble i de samme steinene 10 ar
senere. For det er gjerne slik at de organisasjersam ikke tar vare pa og systematiserer
kunnskap om seg selv risikerer & ga i de sammeifielflere ganger. | en virksomhet som
Forsvaret, der medarbeiderne i gijennomsnitt skjtibb hvert andre ar, er det opportunt &
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spgrre hvem som i dag besitter kunnskapsbasen orsatighinger, og hvem som har oversikt
over fagfeltet knyttet til betingelser for a rektete og beholde medarbeidere? Oppbygningen
av en kunnskapsbase betyr ikke at noen skal reisdtrog samle sammen det man rundt
omkring vet eller har samlet pa. Vi forstar i dersmmmenhengen kunnskapsutvikling som
organisering av mgteplasser, mellom P@S og grersme,gjar det mulig & bade reflektere
over hva man gjgr og samtidig utvikle betingelser &t felles HR-satsninger skal finne vei i
linja. | den forbindelse er Heimevernets strategisktsning pa kvinner et dokument som bade

operasjonaliserer tiltak og som tar rapporteringsmet pa alvor:
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Sjefens intensjon
Heimevernets visjon er:
| HV trives jenter - Her far jenter veere seg selv - Derfor har vi mange jenter

Sjefens malsetting
e Heimevernet skal ha minst 20 % kvinner i OPL/K o®OF pa sikt.

e Heimevernet skal ha bevisste, reflekterte og inkhashde ledere som arbeider aktivt for & gke
kvinneandelen i Heimevernet.

Oppdrag
DIF-sjefer
e Utarbeide plan for:
o awke kvinneandelen i OPL/F og OPL/K
o & beholde kvinner i egen organisasjon
e Forbered og gjennomfar minimum én oppklednings@vé&s kvinner i Igpet av 2008.
o Identifiser kvalifiserte kvinner og oppfordre deih& sgke seg til Heimevernet.
e Innfer kvinner i Heimevernet som tema pa medarbesidmtaler.
e Sgrg for at relevant materiell (inkl PBU) og EBA &lgjengelig.

e Motiver og legg forholdende til rette for deltagelpa aktiviteter i regi av Nettverk for Kvinnelig
Befal.

e Utav fleksible ordninger som tilrettelegger for gide kvinner, slik at disse far fullverdig altermat
tjeneste under graviditeten, dersom de ikke kaanetSine opprinnelige arbeidsoppgaver.

e Utgv fleksible ordninger som tilrettelegger for tokierefamilier og ellers familievennlige
arbeidsforhold.

e Fglg opp avtalen mellom GIHV og NLF om rekrutteriag A-Lotter til HV.
Kvinnelig befal i Heimevernet

e Meld behov/gnsker for egen karriere, inkludert ledeiklingsprogram, militeere og sivile kurs og
skoler, samt gnske om stilling. GIHV inviterer kvialig befal i HV til direkte dialog.

Erfaringer

HV-02 overfarte et stort antall kvinner fra VPV d@lte disse inn til oppkledning i feb 08. Erfaringge
gjorde seg i denne sammenheng:

o Kun kvalifiserte kvinner skal kalles inn. Gjeldenlieav og kvalifikasjoner skal ikke fravikes.
e Veeridialog med VPMidlig i prosessen.
e For & sikre at ngdvendig intendanturmateriell epfas ma FLO kontaktes tidlig.

o Der det er hensiktsmessig, for eksempel i distrikbed hgyt antall kvinner, skal det gjennomfare
rene kvinneinnkallinger.

e Benytt kvinnelige puljefgrere hvis mulig.

e Vurder a organisere innrykket med muligheter fqurave uniformer, undertgy og stgvler pa egng
sted far utlevering fra depot. Dette letter utléngen av materiell betydelig.

Utfarelse
Plan
Jeg vil utave fglgende, i den hensikt & bevisstgjdere i forhold til behovet for gkt mangfold:

e Forsake & skape positive holdninger til mangfoledernes maloppnéelse, som igjen skal gi posi
uttelling ved sgknad til nye stillinger.

e Innfgre tema Kvinner i HV ifm sjefsmater, minimurmgang i aret.
e Forberede og motivere mannlige ansatte til gkt keimndel i avdelingen.

(%)

o Foretrekke kvalifiserte kvinner i seleksjonsprosess
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P@S sin evne til kunnskapsbygging og utvikling aR4dtrategier som understgtter den
operative sgylen forutsetter etter var mening dtedarbeidet organiseres i samarbeid med
grenene. Dersom P@S skal fungere som en operatsiratpgisk aktgr med mandat til a
initiere og koordinere et slikt samspill fordrertde PGS sin rolle redefineres. Redefinering
av rollen til det strategiske nivaet kan etter vékjann best skje i samarbeid med dem som
skal understgttes. | den forbindelse er det mapgesnal som bear stilles. Hva skal
eksempelvis veere PQS sin rolle i strategiske sag@riog hva skal innholdet av strategiske
satsninger veere? Et annet er hvordan PGS, med hdihegne ressurser, kan klare a operere
i klemma mellom det & ivareta rammene for persdogltning og samtidig veere en
strategisk aktgr i utvikling av FMO? Det siste pek& hvordan P@S bade kan ivareta sin
rolle som forvaltningsmyndighet og samtidig drivg koordinere utviklingsprosjekter i FMO.
Hvordan det strategiske HR-arbeidet i FMO skal oigares er av den grunn et fundamentalt

sparsmal forsvarssektoren ma stille seg.

En av hovedutfordringene Forsvaret har for a reméiszkt kvinneandel er at dette arbeidet i
for stor grad synes & havne i en personal stablseinandler spgrsmalet pa siden av linja. Vi
mgter her en klassisk problemstiling som vi finmee fleste organisasjoner, nemlig
personellseksjoner som opererer i skyggen av prosidinger knyttet til operasjoner og
gkonomi. Fa om noen steder kommer dette klarengttiiykk enn i Forsvaret der det samme
personellet, som sa ofte omtales som "organisasignitigste ressurs”, ender som et
vedlegg i Forsvarssjefens iverksettingsbrev. Desepgarasjonen mellom personell og
produksjon av operativ evne forsterker inntrykketed arbeidet i personellstabene og -
seksjonene pagar pa siden av de saksomradene sbandfer operativ evne. Det er derfor
ngdvendig & papeke betydningen av at personelise&sgs arbeid i langt starre grad ma gis
en tydeligere rolle for & utvikle avdelingenes ogtére evne. For at dette skal skje ma det etter
var mening etableres en stgrre balanse mellom petorvaltning, som i dag synes a veere
fremtredende tilnaerming for personellseksjonenbsidr til & se HR som en

utviklingsfunksjon som nettopp skal understgtteewdyenes oppdragslgsing.

Vi finner i dag fa spor av HR-satsninger som harbead forankring i FMOs ledelse. | det
store og hele finner vi fa spor av en felles HRastgi for utvikling av Forsvarets
medarbeidere og organisasjon, som peker fremoveoaygir en langsiktig retning for
arbeidet til grenenes personellseksjoner. | detteltkapet er faren stor for at den strategiske
aktgren (P@S) ender som en postkasse som skalmdspwpa og utrede "pop ups”. Dermed
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ender langsiktige satsninger nederst i rekka abjemer som skulle veert lgst i gar. En slik
situasjon skaper naturlig nok ikke gode betingefsed etablere et langsiktig samspill

mellom P@S og grenene. Legger vi til det vi har kreset som manglende integrasjon av HR-
tiltak i linja finner vi det opportunt a hevde atfdomradet i FMO fremstar med svak
ledelsesforankring (Ledergruppa i FMO), det er fremtert, ildsjelsdrevet og lever sitt liv pa
siden av den "operative sgylen”. Mye tyder derféradt HR-omradet ma revitaliseres ved at
det i FMOs etableres en felles retning for sekt@reatsning. En mulig innfallsvinkel vil veere
a etablere en felles HR-strategi for leering og kiivig pa arbeidsplassen. Her ligger mange
potensielle oppslag for integrasjon av den opeeasigylen og HR-funksjoner i linja. 1 tillegg

vil det virke mer attraktivt i rekrutteringsgyemeérsom man klarer 8 kommunisere FMO

som en dynamisk og leerende organisasjon som enkoeai moderne prinsipper for ledelse.

6.1 To metaforer pa Forsvarets arbeid for gkt keiandel

Vi kan med utgangspunkt i et systemperspektiv forsvarets kvinnesatsning i lys av to
metaforer; detrange rommebg roterommet| dettrange rommetinner vi medarbeidere som
lojalt falger det planverkene sier og som lojaltger opp regelverk som er utmeislet i
Forsvarets personalhandbok, reiseregulativet, fadiikektiver osv. Vi ser lokale avdelinger
og staber som erfarer at de ma forholde seg til$@ kommer ovenfra. | détange rommet
finner vi lite diskusjoner av mal og retning medtiaiteten da disse har en tendens til a

komme ovenfra.

| roterommeterimot finner vi rom for ildsjelene og der detates muligheter for at hver pa
sitt vis og pa sin tue kan organisere arbeidet ditkansker, alene eller sammen med andre.
Roterommekjennetegnes gjerne av inneforstatte og privaaedarder bade for hva som er
godt utfgrt arbeid men ogsa for hva som ma gjeresterommet finner vi konturene av
fragmenterte ledelsesstrukturer, der ildsjeler elgwnevnte predikanter gjerne tenner ild som
sjefen tar med seg og som andre i ettertid svirs@eller slukker. Eksempel er nar grenvise
HR-initiativ ikke drgftes og forankres i FMOs ledel, men far leve sine liv isolert fra andre
tiltak og sammenhenger de burde innga i. De skatges alt virke "under samme tak”.
Sammenlignet merbterommetr forutsigbarheten i détange rommestgrre da dette

rommet ofte reguleres av administrative rutineaystardisering og kontroll. | Forsvaret vil vi
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kunne finne spor avoterommepa toppen av organisasjonen mens opplevelsenopetere i

et trangt rom finnes ofte pa bunnen hos de somdedegert myndighet.

Nar en stor organisasjon som FMO skal gjennomfinategiske satsinger kan denne verken
baseres pa innfall eller ildsjeleraterommetgi heller i hierarkiske forordninger som tres
nedover i organisasjonen. Det ma etableres en disiabalanse som bade skaper rom for
ildsjelene og som samtidig gjer det mulig & prevéaenkrete tiltak som samspiller pa tvers av
grenene. Et slikt samspill fordrer bade lederforamis og tilbakemeldingssystemer som gjar
det mulig & justere kursen, avblase det som ikkkeriog sett i verk nye tiltak. Vi finner i

liten grad spor av den dynamiske balansen nar éder satsningen for gkt kvinneandel i

Forsvaret.

6.2 En radikalisering av Forsvarets kvinnesatsmnggdvendig

Dersom man skal realisere ambisjonen om 20 % kwiimeen 2020 er det mye som tyder pa
at Forsvaret ma ga mye mer radikalt til verks et sbm har veert tilfellet frem til na. Legger
vi Moss Kanter (1977) sine argumenter til grunnem ngdvendig endring av Forsvarets
kultur, slik at denne virker mer inkluderende pdrkver, kreve det hun benevner en kritisk
massea 20 % kvinner. Poenget er at balanse mellom hkgme vil synliggjare kvinner som
kollegaer og ikke bare som kvinner. Som vi har pe&tvil en balanse mellom kjgnnene, og
da under forutsetning at denne gjennomsyrer orgaiosien, gjgre det vanskeligere a bruke
ulike former for hersketeknikker eller andre mekamer for & stigmatisere kvinner pa

arbeidsplassen.

Nar vi leter etter ambisjonene for Forsvarets kénatsing finner vi disse i vesentlig grad
utformet i dokumenter eller palegg fra StortingbeeFD. Forsvarets planverk illustrerer det
som synes 4 bli til et gap mellom de politiske asjbhene, og sektorens egne malsetninger og
praksis. Kanskje er dette gapet ogsa et uttrykkeforealitetsforanking av ambisjonene.
Uansett, etter rundt 20 ar med diskusjoner om keisrbetydning og behovet for gkt
kvinneandel er man fortsatt langt fra 80-talletslseéning om 15 % kvinneandel innen 2005.
De politiske forsgkene pa & operasjonalisere mdisgeén om gkt kvinneandel har vansker
med a na frem til og fa gjennomslag i profesjonBen militeere profesjonen er i grunn sterk i

mgte med de malsetningene som ikke "tvinger seg péifesjonen reagerer tidvis med
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formuleringer i sine planverk som, satt pa spis$hnlder kvinnesaken passe varm”. Vi kan i
den sammenhengen spgrre om sektoren for eksemggjgtdnitiativ ville ha iverksatt eget
handlingsprogram for holdninger, etikk og ledelsi=(). Dette arbeidet, med a utvikle
Forsvarets kultur for mangfold og inkludering, kesere et sentralt virkemiddel for gkt
kvinneandel pa lengre sikt. Som sa mange andrerlepolitiske tiltak som settes pa
Forsvarets sakskart er ogsa dette satt i spill &alige av et politisk palegg. Pa bakgrunn av
hvordan arbeidet med kvinnesatsningen de sisteedgenrganisert er det lite som tyder pa at
FMO vil veere i nzerheten av & na malene i 2020 méutine radikale grep knyttet til
kvoteringsordninger og felles satsninger pa tvergi@nene etableres. Samtidig er det et stort

behov for kunnskap om hvorfor kvinner velger a sitForsvaret.

Er Forsvarets problemer med a rekruttere og behklilener et forsvarsfenomen? Svaret pa
et slikt spgrsmal er bade ja og nei. Pa sett ogevidenne problemstillingen noe som vi bade
finner i helsesektorens vansker med a rekrutterbetgplde menn, i barnehagesektorens
tilsvarende problem og politiets tidligere vanskeed a rekruttere kvinner. Det er rikelig
dokumentasjon pa at kvinner erfarer en viss skeipsigte med mannsdominerte yrker.
Mange av de problemene kvinner mgter handler ordmiager og menns fordommer.
Problemene med a fa Forsvaret med pa a la jereaegjtegjare i kampavdelinger er et
eksempel. | et nylig avsluttet prosjekt i regi avb®idsforskningsinstituttet (Skarpas og
Rusnes 2008) ble det dokumentert hvordan regjerisgatsning pa inkludering av mennesker
med funksjonsnedsettelse i arbeidslivet mgtte stevkstand i departementene.
Departementene argumenterte innledningsvis med étke hadde ngdvendig plass til &
ansette funksjonshemmede, at de hadde behov fotakfi de beste og lignende. Det gikk sa
langt at statsraden matte "tvinge gjiennom” prosgekProsjektet viser at departementenes
argumenter i stor grad var basert pa fordommer. dééfikk erfaring med a arbeide med
mennesker med funksjonsnedsetting ble ikke de gmilgysvise argumentene lengre
relevante. Overfgringsverdien fra dette prosjekitetrbeidet for gkt kvinneandel i Forsvaret
er apenbar. Noen ma faktisk presse gjennom tiltalkiffa til en utvikling av sektorene som
bade er i takt med tiden og som gjenspeiler samétfioravrig. Profesjonene har gjennom
utdanning og andre sosialiseringsmekanismer eretesntll & reprodusere tenke- og
handlingsmgnstre. For & bryte ut av vanene trengar & gjgre en ny erfaring. | Forsvaret

synes betingelser for & gjare denne erfaringenrarke utenfra.
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Vi erfarer at kvinnesatsningen sentralt i Forsvasabr grad er drevet frem av ildsjeler. Det er
pa sett og vis disse kvinnene, for det er som ofk@gner, som agerer som ambassadgrer for
kvinnesaken i Forsvaret. Selv om diskusjonene sppstér i kjglvannet av disse
ambassadgrene, er mange, kan en pa bakgrunn amatetiale hevde at tiltakene som
iverksettes, bade er spredte og ikke ngdvendignigtit opp i en overordnet strategi for gkt
kvinneandel i Forsvaret. Av den grunn oppstar "roramet” som en metafor pa at det pa
overordnet niva er gode vilkar for & ta initiatig @reve og feile, samtidig som det lokalt, pa
avdelingsniva, rapporteres om manglede rom for@vemut ny praksis, om kontrollregimer og
sanksjonering. Det er dermed ikke sagt at handimmgsnet lokalt ikke er tilstede. Lokale
avdelinger har tradisjonelt veert underlagt et sfteforvaltningsregime, som ogsa setter
rammene for det lokale mulighetsrommet. | hvilkenadyman lokalt klarer & etablere et
handlingsromm for & jobbe med gkt kvinneandel,\dvemging av at de som jobber der,

faktisk utfordrer rammene for dette rommet.

7 Konklusjon

Til slutt: Enhver organisasjon som opererer distglt, lever i spenningsfeltet mellom det a
lzse palagte oppgaver og ivaretakelse av medarbwdéndividuelle behov knyttet til

familie, livsfase og lignende. Forsvarets oppdratgi@lje i kombinasjon med eksempelvis
Haerens lokalisering medfarer at alle medarbeidpdelike stadier i livet ma ta sin tarn.
Samtidig er det ogsa slik at en vertikal karriefédrsvaret i betydelig grad er avhengig av at
den som sgker det bygger en slik karriere inneadfam operative sgylen (FSJ 2008).
Muligheten for en vertikal karriere innenfor andegjomrader er i dag betydelig begrenset. |
Forsvarets personellhandbok er det fa spor av alet lsetegnes som vertikale karrieremanster

utenfor den operative sgylen, der de fleste kvinri@rsvaret i dag faktisk arbeider.

7.1 Forslag til tiltak for gkt kvinneandel

Pa bakgrunn av denne rapporten foreslar vi falgeilidd for gkt kvinneandel i Forsvaret:

e Radikal kvotering av kvinner til GOU og VOU (kvinn&an kvalifiseres i lgpet av

utdanningen).
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e Rekrutteringsstrategiene ma tilpasses kvinnenesmgiglt ungdommens
forestillinger om moderne kunnskapsorganisasjoner.

e Mangfold og kjgnnsperspektivet ma inn i utdanning&mo.

e Systematisk utvikling av kompetanse for & forst@ter jenter velger a slutte i
FMO.

o Nytt vertikal karrieremgnster basert pa fag: akalsha 4 ar operativ tjeneste
deretter opprykk innenfor fag som logistikk, peraballer gkonomi.

e Kvinnetiltak ma operasjonaliseres i grenenes plamgrapporteres pa i linja.

¢ Bedre kobling mellom grenene og mellom grenene @gRor utvikling av felles
HR-strategi.

e HR-arbeid og kvinnesatsning ma fa en tydeligerefdring i ledelsen av FMO og
grenene.

e P@S sin fremtidige rolle som strategisk aktgr i FM@ utvikles i samspill med
grenene.

e HR-funksjonene ma i stgrre grad rettes inn motklitag som fungerer integrert i
den operative sgylen.

e FMO bgr etablere en utviklingskoalisjon med mal orer erfaringsdeling pa tvers

av grenene og om bedre samordning av HR-strategier.

7.2 Videre forskning pa betingelser for & beholderekruttere medarbeidere

Som del av var analyse finner vi falgende probldhisger av betydning for & utvikle et
kunnskapsgrunnlag for hvordan Forsvaret kan re&ratbg beholde sine medarbeidere.

Vi foreslar at man i det videre:

1 Analyserer om det er noen sammenhenger mellom ls@msgker seg til
Forsvarets skoler versus andre skoler. Herundeikkagsskolen gjennom analyse
av studentdatabasen finne ut hvorfor studentermsatdanning i Forsvaret, hvordan
utdanningen erfares i forhold til kravene i yrkeg bvorfor man evt. velger &
avslutte en militeer yrkeskarriere. En komparativlarsgkelse mellom studenter
som sgker Forsvaret versus de som sgker andrenitagaveier vil kunne gi

betydelig informasjon om rekrutteringsfaktorer.
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2 @kt kvinneandel ma ogsa forstas i forhold til begilser som gjer at kvinner velger
a fortsette i yrket. Dersom Forsvaret skal bendddésk kompetanse og styrke
kontinuiteten er det herunder avgjgrende at maikléwet kunnskapsgrunnlag om

betingelser og tiltak som har en slik effekt.

3 Viharidenne delen stilt spgrsmal ved hvordandvaret organiserer arbeidet med a
gke kvinneandelen. Vi har pekt pa manglende openadisering og trykk pa
kvinnesak i linja som en mulig forklaring pa hvorforganisasjonen ikke har veert i
neerheten av a innfri politiske uttrykte ambisjonidvordan Forsvaret kan organisere
for dette er noe som vi tror vil veere ngdvendigtéikie mer kunnskap om. Selv om
vi ikke har veert i stand til & analysere hvordarteearbeidet frem til nd har fungert i
detalj, indikerer vare data at det er et behovdartvikle kunnskap om hvordan

Forsvaret som organisasjon kan organisere foresjrsite satsninger.

En forskningsstrategi for gkt kvinneandel ma etedde samspill med kvinnene i Forsvaret.
Det er etter var mening de som best er i stand il noe om innholdet og retningen for en slik
satsning. Vi skal i den forbindelse gjennomfgrevasrkshop med Nettverk for kvinnelig befal
(NVKB) i januar 2009. Hensikten med denne workshopea gke Forsvarets kvinneandel

gjennom en medvirkningsbasert og handlingsorienilegerming til FoU.
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Appendix

1  Rekruttering av kvinner til Forsvaret: hva vet vi ?

| denne delen vil vi kort redegjgre for et statstimateriale som belyser rekruttering av

kvinner til Forsvaret.

1.1 Kvinneundersgkelsen 2001
Malsetningen med undersgkelsen (FMS 2001) var fidgge hvorfor kvinnelige offiserer

ansket a slutte eller fortsette i Forsvaret, hermalavdekke eventuelle faktorer som pavirket
valgene til befalet. Totalt ble det mottatt 499yité skjemaer av totalt utsendte skjemaer som
var 822. | fglge oppdragsformuleringen var hovediilkien & gjennomfgre en undersgkelse i
hele den kvinnelige populasjonen i Forsvaret. Pagjanen bestod av den kvinnelige andel av
befal, befalselever, leerlinger og vervede i Forstabette angav utvalgets stgrrelse pa 822. |

tillegg utgjorde 100 menn som var ansatte i Forevan kontrollgruppe.

Kvinneundersgkelsen 2001 hadde tre delmal; 1. Kgge faktorer som pavirket den enkeltes
valg om & bli eller slutte i Forsvaret. 2. Avdekfaktorer som Forsvaret kunne pavirke for a
oke interessen for Forsvaret som arbeidsplassvimnielige yrkesoffiserer. 3. Innhente
kunnskap om kvinnelige offiserens holdning til ptemmstillingen, og avdekke de omrader

kvinner fant vesentlig.

Ut fra resultatene fra undersgkelsen syntes deegewtydelige skiller mellom kvinner med
barn og kvinner som ikke har barn. Et annet skilée sivil status. Kvinneandelen (relativt)
var tre ganger starre pa forvaltning og 1/3-delgkénisk enn hos kontrollgruppen (menn).
Spesielt men ikke uventet, 66,8 % av de som va'samboer er gift/samboer med kollegaer i
Forsvaret. 35,9 % av kvinnene hadde barn. 93,2 %amwa var i alderen 0-12 ar. 90,4 % av
malgruppen var delvis eller helt enig i pastandemat Forsvaret er en god arbeidsplass og
jobb. 85 % mente at de mgter nok utfordringer i jgibb. Dette sammenfalt med
kontrollgruppens data. 77, 4 % var delvis ellertlelig kvinner blir behandlet pa lik linje

med sine mannlige kollegaer. Bade malgruppen odrkdgruppen var av den oppfatning av
at egen erfaring og kompetanse lett kan overfdtaivile jobber. Dobbelt s mange kvinner

som menn hadde et bevist valg rettet mot en kagrder de begynte i Forsvaret.
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Ca hver tredje kvinne var av den oppfatning at degeorske forsvar ikke gav like muligheter
for kvinnelige som mannlig befal. 22,5 % ville, etlhadde allerede sgkt om
avgangsstimulerende tiltak. | tillegg hadde 12,2e%kt a slutte (ikke sgknadsberettiget til
avgangsstimulerende tiltak/ ikke yrkestilsatt). ¥id var det en stor gruppe pa 36, 7 % som
var usikre pa hvorvidt de skulle fortsette ellentsé. Totalt utgjorde disse gruppene 63,1 % av
populasjonen. De viktigste grunnene til at kvinnéle fortsette i Forsvaret var at de
verdsetter fleksibilitet, spennende fremtid/utfondger og videre karriere. Det som var noe
spesielt var at kvinner i liten grad var opptatt@yparbeidede rettigheter og var i mindre grad
bekymret for egen kompetanse pa arbeidsmarkedetviog i forhold til kontrollgruppen.
Familie, utdanning, karrieremuligheter og gode aggstimulerende tiltak var de viktigste
grunnene til at kvinner ville slutte i ForsvareteDsom skilte seg ut for kvinner i forhold til
kontrollgruppen, var at flere kvinner sgkte avgaogg gnske om utdanning, mens menn ville
ha bedre Ignnsmessige betingelser. Andre elem&ntenene oppgav var at de ikke var
forngyd med Forsvarets familiepolitikk, og at déékansket a delta i internasjonale
fredsoperasjoner. Hos begge gruppene var det Ga%kom kan tenke seg a dra ut pa
internasjonal fredstjeneste i fremtiden. | tillegar det ca 17,4 % som var usikre. Flere av de
som ville eller var usikre hadde sma barn. Det naturlig at flere enslige kvinner (75 %) enn

gifte/samboere (54 %) kunne tenke seg internasjpjeaéste.

Felles for begge gruppene problemer tilknyttet loimgspolitikken og dens fglger. Mange
par, hvor begge jobbet i Forsvaret, sa dette sostat problem Hele 69,8 % av kvinnene

syntes at muligheten for en god kombinasjon meljobb og familie var viktig.

Kjgnnskvotering eller kvinnelig verneplikt sa ikke til & veere et tiltak som malgruppen
hadde tro pa. Det var en stor gruppe som menteaiebehov for en holdningsendring fra
Forsvarets ledelse og sine egne overordnede foriaher skal fortsette i Forsvaret. Mange
mente Forsvaret (her mente kvinnene de ulike lesiedd Forsvaret) ikke var apne for det
mangfold som kvinnene representerte. Nesten like évnt blant kvinnene var motstand til
kjgnnskvotering.

Av kvinnene som var usikre pa en karriere i Foretarar hovedsakelig (ca 60 %) pa
laytnant/kaptein niva. Det var relativt flere yriefal som var usikre (65 % av segmentet) og
en noe hgyere andel som var gift og hadde barrsisftg/ngre barn. 1/3 av militsere kvinner
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som var gift/'samboer med en kollega i Forsvaretilkke yrkestilsatt. Det vil si at de var
sarbare for sin partners neste beordring, da eggasiement kanskje begrenset seg til den
avdeling de var pa. Det var videre en tydelig steandel av kvinner fra teknisk og

forvaltningsbransjen som hadde barn enn operaangje.

Det var flere kvinner som var gift/samboer medekkiliteert ansatt som hadde barn enn som
var gift'samboer med kollegaer. Dette kan tolkéattdet var enklere & ha et familieliv med
barn dersom kun en av partene var i Forsvaret.akiélmelding viste et behov for at familier,
med begge foresatte ansatt i Forsvaret, burde lbbsibeordrings/tienestemessig som en sak.
Gode muligheter for & kombinere jobb og familielimdde sammenheng med yrkestilsetting,
sivilstatus (gift/samboer), barn og hvorvidt kvinrreadde sakt/sluttet eller var usikre pa om

de skulle bli i Forsvaret.

Kvinner med barn mente i starre grad enn barnlgstetwvar for liten fokus pa kvinner som
gruppe i Forsvaret. Dette kan skyldes flere fortisédker som for eksempel fraveer pga
omsorgspermisjon, familiepolitikkens pavirkning dodringer starre konsekvenser, stgrre

ansvar (egen familie), osv.

Oppsummering

Hva skal til for at flere kvinner skal bli i Forsvat? Familien ma veere i fokus, muligheten til
starre fleksibilitet i forhold arbeidssituasjon pgrsonlige avtaler — frynsegoder,
hjemmekontor, mer anerkjennelse, bedre lgnn ogrutikgsmuligheter samt bedre
barnehagetilbud (tiltak for & kunne kombinere bagijobb) og bedre beordringspolitikk ble
ofte nevnt som aktuelle tiltak. Det kan ogsa vadileat kvinner opplever at selv om de far
utfordringer sa kan det hende at disse utfordrirgikke dekker de behov kvinnene har. En
ytterligere tanke kan veere at dette med riktig@tdfinger for kvinner kanskje er relatert til

alder, dvs. at de utfordringene kvinner gnskerfeegndres med alderen og livssituasjon.

En undersgkelse foretatt pr mail fra FPT til all®ff 18 august 2008 gir interessante funn ift
hvorfor personell i Forsvaret velger a slutte (FRT08). Bakgrunnen for denne
undersgkelsen var a finne litt empiri pa hvorfor§earets ansatte velger a slutte.
Uforutsigbarhet, usikkerhet, og omstillingstrgttkayttet opp imot stadige omstillinger og

organisasjonsendringer var en annen viktig ang#aktil at personellet valgte a slutte. |
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tillegg sa ble frykt for beordring til internasjoleroperasjoner og belastning /slitasje med
denne type tjeneste og at denne ikke var familiedigrangitt som en annen viktig arsak til at
personellet hadde valgt & slutte. Pendling og falthold / belastninger rundt dette var en
annen viktig angitt arsak. Hvor mange av responeeaf(totalt 41) som var kvinner fremgar
ikke av undersgkelsen. Undersgkelsen gir allikeveindikasjon pa sentrale temaer om

hvorfor ansatte i Forsvaret slutter.

1.2 Hvilke holdninger ligger til grunn for at jenteelger a ga inn i Forsvaret?
Formalet med denne Master- oppgaven ved Bl variarfdikt i holdninger jenter i alderen

18-19 ar hadde til Forsvaret (Kjeldsen 2005). Dej@dt bade de som var interesserti a
giennomfgre en fgrstegangstjeneste og de som igkeet. Bakgrunnen for oppgaven var at
Forsvaret gnsket & giennomfare en frivillig sesfmaging for jenter fra og med 20086, slik at
de kan na sitt mal innen 2008 pa 15 % jenter i Warst. Gjennom kvalitativ metode har
forfatteren benyttet dybdeintervjuer, fokusgruppgminigrupper. Kjeldsen har intervjuet
bade jenter i Forsvaret, jenter pa sesjon, og jesden straks var ferdig med videregaende
skole. Problemstillingen i den oppgaven var: Hvikkadninger ligger til grunn for at jenter
velger & ga inn i Forsvaret? Pa bakgrunn av problilimg var ifalge Kjeldsen det gnskelig a
se naermere pa falgende spgrsmal: Hvilke holdningeassosiasjoner har jenter i forhold til
Forsvaret? Hvilken rolle spiller foreldre, familiegenner inn (referansegrupper) inn pa deres
avgjerelse om a ga inn i Forsvaret? Hvilken typetge gar inn i Forsvaret? Har jenter en plass
i Forsvaret? Hvilke medier kan vi benytte oss avdma disse jentene? Det ble valgt &
avgrense til jenter i aldersgruppen 17-19 ar, agtieg fremst jenter som gikk pa

videregaende skole.

Kjeldsen fant at jenter hadde liten kjiennskap ogdsdes lite kunnskap om mulighetene som
Forsvaret kunne tilby. De gar inn i Forsvaret foddi vil teste seg selv, og sine grenser, samt
ta en utfordring og gjgre noe nytt. Jenter valgtezdie pa positive venner som hadde veert i
Forsvaret tidligere og var ikke spesielt opptatttdvlig medieomtale og tegn pa manglende
gkonomistyring. Jenter valgte & ga inn i Forsvéoedi de betraktet det som en del av

utdanningen.
Forsvaret gnsker pa sikt & fremsta som et utdarsailbgrnativ pa lik linje med hgyskoler og

universiteter, og det er derfor avgjgrende at dmkeer tidlig inn i jenters beslutningsprosess
om utdanning. Mange jenter vet ikke om mulighetegeoppfatter Forsvaret som for
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komplekst og uoversiktlig. Det er derfor ifglge Kisen helt n@dvendig for Forsvaret & bl
mer informative, uten at det "renner over”. En holidgsendring hos guttene i Forsvaret, vil
pa sikt bidra til & flere jenter vil vise interesk® Forsvaret. | tillegg til dette sa Kjeldsen at
Forsvaret ikke henvendte seg til jentene pa ealélide mate. Og at skolene ikke informerte
nok om mulighetene. I tillegg til frivillig sesjohar ogsa Forsvaret siden 2002 innfart en
annen rekrutteringsstrategi, jentecamp. Dette plgfattet som et positivt tiltak, men burde
inneholde en mer opptaksrettet profil slik at Fasat kan gi et riktig bilde av hverdagen i en
farstegangstjeneste. Ved a gjennomfare gode intervped jenter i Forsvaret, samt innfagre
Forsvaret som en valgmulighet til jenter som gétesiar pa videregaende vil Forsvaret oppna

flere motiverte og engasjerte jenter.

Kjeldsens inntrykk var at jenter velger Forsvaretdi det er noe unikt. Det var likevel tydelig
at mange valgte bort Forsvaret, som alternatiwefiteregaende. Dette skyldes at de visste
for lite om Forsvaret og syntes at det virket fonfattende og komplekst. Jentene hadde
inntrykk av at Forsvaret var gammeldags og autatitBorsvaret har en jobb a gjare nar det
gjelder a informere jenter om hvilke muligheter lolgr. Kjeldsen er sikker pa at frivillig sesjon
vil veere en bra rekrutteringsstrategi, men detiktig & vaere tidlig ute med korrekt
informasjon slik at jentene vet hva de gar til. é¢ imidlertid ikke funnet noen direkte
sammenheng mellom handling og holdning i denneistudet vil si at jentene som i
utgangspunktet har et negativt syn pa Forsvaret Keamme til & gjennomfare en
farstegangstjeneste, ta en utdannelse eller joBloesvaret, selv om de har en holdning som
tilsier det motsatte. Det kom frem i oppgaven anhflen var den viktigste referansegruppen.
Det kom videre frem i oppgaven at i mange tilfeller det mor som er mest negativ til at
datteren skal i Forsvaret. Dette fordi mor som fegente at Forsvaret er for gutter.

Det kom fram under studien at det var fullt mulig@re jente, selv om man er i Forsvaret.
Likevel var det lett & bli en av gutta, rett og slfordi man omgar flere av dem. Fokuset pa
hvorvidt man er en guttejente eller ikke, bar i atgspunktet ikke noe noen betydning.
Gutters holdninger til jenter i Forsvaret er medgdanne holdningene jenter har. En
holdningsendring hos guttene vil trolig bidra tiéfe jenter i Forsvaret samtidig som
klassifiseringen av jenter ma ut. Jenter har altselu plass i Forsvaret. Dette fordi jenter
tenker annerledes og lgser situasjoner pa en amde. Jentene mente at de tenker klarere
enn gutter i stressituasjoner samt vurderer konse&er bedre. Det kom klart frem i studien at
Forsvaret hadde funnet de rette kanalene a na ungio Her kan nevnes plakater pa t-bane,
trikker, tv-reklame og reklame i skiheiser. Likewar ikke budskapet helt pa nett med
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jentene, og mange etterlyste mer informativ reklaBette skyldes at mange besitter et
informasjonsbehov og at Forsvaret muligheter vifkerkomplekst & sette seg in i. Det kom
frem at Forsvaret hadde rettet seg til skolen, nmanativet blir oppfattet som informasjon
rundt guttenes verneplikt. Forsvaret ma i stgr@dgvise at det er mulig & vaere jente i
Forsvaret. Man bgr finne den gylne middelvei melltnwsa” reportasjer og operative jenter
med sgle opp under armene og kamuflasjefargerikgetsfaglge Kjeldsen. Budskapet bar
veere konkret og virkelighetsneert, men likevel apgreltil jentene ved a vaere blant annet
informativt. En mulighet kan derfor vaere & retterkedsfaringen mot familien, og da spesielt
mor og far. Det & ta med "normale” jenter som €wirsvaret og fa de til & fortelle om
hverdagen til en som gjennomfgrer en farstegangsgte ses som et godt tiltak. Jentene
fremmet forslag om at korte tjienestetid pa seks ed#n hadde veert gnskelig. Det mange av
jentene ikke var klar over var angrefristen partr@neder som jenter hadde. | tillegg var det
mange som ikke visste hvorvidt de ville havne pénnmed andre jenter, og slikt burde man

fokusere pa.

Oppsummering

Kjeldsen (2005) hevder at Forsvaret ikke henversatg til jentene pa en tiltalende mate, og at
skolene ikke informerte nok om mulighetene. Det kmaelig frem i studien at mange av de
intervjuede jentene valgte bort Forsvaret som ttrahtiv etter videregaende. Grunnen til
dette var at jentene visste for lite om Forsvarétlegg sa oppfattet de Forsvaret som for
omfattende og komplekst. Jentene hadde ogsa eykinav at Forsvaret var bade
gammeldags og autoriteert. Kjeldsen poengterer etvaoet har en jobb & gjgre nar det gjelder
a informere jenter om hvilke muligheter de har,infprmasjon pa skoler er da et egnet forum
for dette. Det budskapet Forsvaret gar ut med e#éfr fenget ifglge Kjeldsen ikke jentene,

0og mange av jentene etterlyste mer informativ redéa Det & ta med "normale” jenter som er
i Forsvaret og fa de til & fortelle om hverdagereth som gjennomfgrer en farstegangstjeneste

ble luftet av de intervjuede jentene som et goldki.

1.3  Workshop Kvinnekraft 2003 — om rekruttering

Pa Workshop Kvinnekraft ble falgende sparsmal:stita skal til for at jeg gnsker en karriere
i Forsvaret? Svarene som kom opp var knyttet badeilturelle og strukturelle
organisasjonstrekk i Forsvaret. Pa den kulturetlers vises det til stattende sjef og kollegaer,
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positive holdninger til kvinner ("mannlige leder@bvelges ut fra dette”), og viktigheten av
holdningsskapende arbeid - seerlig viktig som fogasutdanningsinstitusjoner pa alle niva.
Faktorer som bade kan knyttes til struktur og kukubehovet for kvinnelige rollemodeller,
og hvordan dette henger sammen med at ledelsendiidelerer kvinner til & ta synlige
stillinger, samt det & headhunte kvinner inn i \glet stillinger. Andre strukturelle faktorer er
diverse program for lederutvikling, coaching og g, karriereveiledning, fleksibilitet,
mulighet for kortere beordringer i intops, oppfaigiunder fgdselspermisjon og logistiske
utfordringer knyttet til barn, som barnehagepldsnepassreiser m.m. I tillegg tas
stillingsbeskrivelser opp som et tema. Ma-kraveppleves som overdrevne i forhold til det
som i realiteten er relevant for stillingen, kamsg uoppnaelige for mange selv om de i og for
seg er kompetente til & gjare jobben. Dette svekketivasjonen til kvinner for & sgke

lederstillinger.

Mulighet til & oppfylle méa-krav kan ogsa bli pavekav nar/om kvinnelige offiserer far barn.
De som far barn til "riktig tid” og dermed kan gjerde riktige tingene til rett tid”, og far
muligheter til videre opprykk og er kvalifisertd tiideregaende offisersutdanning (VOU). De
som far barn til "feil tid” og derved ikke klarerler gnsker a falge tjeneste-/karriereplanene,
far meget begrensede muligheter til & na de hggeadsnivaene (Grindal, 2003).

1.4 Jenteundersgkelsen 2005

| 2005 gjennomfarte Forsvarets Mediesenter (FMS)maersgkelse rettet mot jenter (FMS
2005). Malsetningen med denne undersgkelsen vartéegge elementer som pavirker jenters
sgknad eller mangel pa sgknad til Forsvarets bsialsr og kurs. Videre skulle
undersgkelsen avdekke respondentenes holdningenkgr om Forsvaret. Pa
kjernespgrsmalet om hvorfor flere jenter ikke hadd&t utdanning i Forsvaret hadde ikke
jenteundersgkelsen funnet et entydig svar. Majmitev respondentene oppgav at det var
flere individuelle arsaker til hvorfor de ikke hagldakt. Dette kan veere en indikasjon pa at
problemstillingen i sparsmalene er sa komplekseatléer flere arsaker ikke er nok for
respondenten nar hun skal svare pa spgrsmalekddetydelig fram i undersgkelsen at det
arbeidet som ble gjort mot jenter frem til 2005 kladitt resultater. De jentene som FMS var i
kontakt med i lgpet av 2005 var mer positive og @sjgrte pa alle spgrsmal i undersgkelsen
sammenlignet med tidligere undersgkelser. De dealftdre pa yrkesorienterting og de synes
det var positivt at alle jenter ville fa invitasjdil sesjon. Undersgkelsen ble gjennomfart i uke
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22 0g 2312005 og genererte 638 sparreskjemadOb var det 3 % feerre kvinnelige sgkere
til utdanning i Forsvaret enn i 2004. Bakgrunnenjinteundersgkelsen var a finne ut mer om
hvorfor Forsvaret ikke ble valgt som et alternadiv flere jenter. Formal med undersgkelsen
var a kartlegge elementer som pavirker jenters adlaller mangel pa sgknad til Forsvarets

befalsskoler og kurs.

25 % av respondentene oppga at de ikke hadde $g&hning i Forsvaret fordi de gnsket seg
— eller hadde sgkt annen utdanning. 25 % av respot@he hadde ikke vurdert en utdanning i
Forsvaret som et alternativ. 22 % av de spurte apgigarsaken til at de ikke sgkte utdannelse
i Forsvaret var at de ikke kom til & greie de fysisopptakskravene. Det var 3000 m de aller
fleste ikke trodde de kom til & klare, med kroppsing pa en andreplass. 25 % av de spurte
oppga at de ikke hadde sgkt utdanning i Forsvaretifde hadde mer lyst pa eller hadde sgkt
annen utdanning. For & fa et innblikk i hva Forstdtonkurrerer mot fikk respondentene et
oppfelgingssparsmal. 50 % av respondentene svade hadde sgkt eller hadde lyst til & ga
pa universitetet. Dette var den stgrste konkurnetitaitdanning i Forsvaret. 30 % av de
spurte oppgav at de hadde sgkt eller lyst til &gjmoe annet enn det som var listet opp.

25 % av de spurte jentene oppgav at de ikke hadd#te gdannelse i Forsvaret fordi de ikke
hadde vurdert Forsvaret som et alternativ. Vidgspgav 67 % at det var andre grunner til
hvorfor de ikke hadde vurdert Forsvaret enn det samlistet opp i oppfalgingsspgrsmalet de
fikk. Som andre undersgkelser tidligere har vistdat familie som hadde stgrst pavirkning
ved valg av utdanning. | denne undersgkelsen udgiéamilie 56 %, venner 40 % kommer pa

andre plass med utdanningsmesser pa 35 % pa fpéafjs.

Av alle spurte var det 22 % som hadde deltatt géegorientering fra Forsvaret. 54 % oppgav
at Forsvaret ikke hadde vaert pa skolen eller aiklle visste om Forsvaret hadde veert der.
Ved uhjulpen erindring oppgav 80 % av de spurtgpoeglentene at de husket & ha sett
reklame for utdanning i Forsvaret det siste arétspgrsmalet om hvor jentene husket & ha
sett reklame for utdanning i Forsvaret fordelterevee seg pa henholdsvis Internet (38 %), Tv
(33 %) og blader (37 %) som de reklamekanalene gomerket seg.

Svarene fra respondentene pa spgrsmalet om hvilkengr de syntes var positive nar det
gjaldt at alle jenter i 2006 ville bli invitert tisesjon fordelte svarene seg som falger:
Informasjon om farstegangstjeneste (56 %)

Informasjon om utdanning i Forsvaret (76 %)
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Muligheten til & stille spgrsmal (60 %)
Informasjon om mulighetene i Forsvaret (70 %)
Gjare Forsvaret mindre skummelt (50 %)

Muligheten til & snakke med noen i Forsvaret (53 %)

75 % av respondentene synes det ville vaert positbii invitert pa sesjon. 21 % var usikre pa
om de synes det ville veert positivt eller negatig, 4 % var negative.

Jentene fikk ta stilling til en del pastander onr&earet. Nedenfor redegjeres det for de
viktigste svarprosentene relatert til pAstandeme gmtene fikk svare pa:

En utdanning i Forsvaret er et godt grunnlag fovetere karriere. Her var svarene fordelt pa:

o)
Qo namame
.\\\\\K\\\

1

Helt enig Delvis enig Hwerken
{d6%) {(32%) enig eller
uenig
[16%)

For pastanden Forsvaret er en troverdig og respedtganisasjon fordelte svarene seg som

falger:

|
LN

5
1]
Helt enig Delvix enig Hverken
(45%) [2%) enig eller
uenig

{14%)



Pastanden at det har vaert mye negativt fokus padvamet det siste aret fordelte seg pa

folgende svar:

357
301
237
201

101
r

Helt enig Dehvis enig Hwerken
{175%:) B3%) enigeller
uenig
(34%)

En ytterligere pastand var at en utdanning i Forst/har hgy anseelse. Her var svarene
fordelt pa falgende:

40+
351
301
25
20
15
10

KLY

OJenter

Helt enig Delvix enig Hverken
(B0%) (37%) enig eller
uenig

@7%)

Svarene pa pastanden om at mitt inntrykk av Forestver darligere na enn det har veert

resulterte i falgende fordeling:
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40
351
301
231
20 1
15 1
10 1

5

u.
Helt enigD efvis HwerkenDelwis  Helt
{(3%) enig enig wuenig uenig
(11%) eller [21%) [37%)
uenig
(25%)

50 % av respondentene var helt eller delvis enigedet hadde veert mye negativt fokus pa
Forsvaret det siste aret. Negativ omtale kan féi& bmdammet til Forsvaret blir svekket og
videre at feerre sgker til utdanning i Forsvaret.tiiass for at 50 % svarte at det hadde veert en
del negativt fokus pa Forsvaret, var 80 % av resjsnene helt eller delvis enig i at Forsvaret
var en troverdig og respektert organisasjon. Videxre78 % av respondentene helt eller
delvis enig i at en utdanning i Forsvaret var etiggrunnlag for en videre karriere. 67 % av

jentene sa ogsa at en utdanning i Forsvaret hadgie@hseelse.

Falgende pastander ble fremstilt og svarene foedsdg som falger pa disse pastandene:

Jeg vet godt hva en utdannelse i Forsvaret innebaere

40
351
301
231
20+
151
10

2

u.
Helt enigDetvis HverkenDelvis Helt
{12%) enig enig wuenig wuenig
(37%) eller (21%) ([13%])

uenig
{17%)




Jeg vet godt hvilke muligheter jeg har etter enartdelse i Forsvaret. Her var svarene fordelt

o

pa:

30
231
20 1
15 1
10 1

511

u.
Helt enigDelviz HverkenDetviz  Helt
{12%) enig enig wuenig uenig
RI%) eller [25%) [17%)
uenig
{18%])

Det var lett & fa informasjon om utdanning i Forssta Her var svarene fordelt pa:

35
301
251
201
15 11
10 11

s{

u.
Helt enigDelvis HverkenDelviz Helt
{22%) enig enig wuenig uenig
RA%] eller [13%) ([3%)
uenig

B1%)
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For pastanden at min familie og mine venner er positil en utdanning i Forsvaret ble

svarene fordelt pa:

357
30 1
251
201
15 11
10 11

s{

u.
Helt enigDelvis HrerkenDelvis  Helt
(28%) enig enig uenig uenig
@E3%) eller ([3%) ([3%)
uenig

B3%)

Jenter i Forsvaret har darlig rykte. Her var svaréordelt pa:

40
33
301
251
20 1
151
10 11

i

u.
Helt enigDelvis HverkenDelviz Helt
{(f%) enig enig wuenig uenig
(13%) eller R2%) P6%)
uenig

(21%)
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Pastanden om at Forsvaret er en mannsdominert isa@gon hvor det er vanskelig a veere

jente gav fglgende fordeling av svarene:

30
25 1
20 1
15 1
10 1

5 ¢

u.
Helt enigDelvis HrerkenDelvis  Helt
{13%) enig enig wuvenig uenig
RA%] eller R1%)] [11%)
uenig

(26%)

Videre oppgav 49 % av de spurte at de visste hvatdannelse i Forsvaret innebar, og 40 %
visste hvilke muligheter de hadde etter endt utddss Pa pastanden om det var lett & finne
informasjon om utdanning i Forsvaret sa 50 % seig etler delvis enig i det. Her var det

ogsa en ganske stor andel, 31 %, som verken varahir uenig. En enna starre del, 35 % var

verken enig eller uenig i om venner og familie y@ositive til en utdannelse i Forsvaret.

Pa spgrsmalet om hva som var de viktigste arsakieagjentene sgkte utdanning i Forsvaret
fordelte seg pa felgende gitte kategorier (spgremér flervalg):
Spennende (82 %)

Interessant (62 %)

Venner har sgkt (78 %)

Personlig utfordring (4 %)

Har venner/familie i Forsvaret (10 %)

Annerledes utdanning (56 %)

Lgnn under utdanning (28 %)

Historier jeg har hart (4 %)

Annet (6 %)
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En kan her se at de viktigste arsakene til at jeakte utdanning i Forsvaret var at
utdanningen virket spennende, interessant, at wamdde sgkt, og at utdanningen var

annerledes.

Et spgrsmalet ble stilt til jenter som ikke var digg med videregaende skole enna, og som
FMS ikke hadde veert i kontakt med enda. SpgrsmgdtitHar du vurdert & ta en utdanning i
Forsvaret? Litt over 1 /3 av respondentene oppdaleanadde vurdert & ta utdanning i
Forsvaret. 28 % hadde mer lyst pa en annen utdarra 31 % hadde ikke vurdert Forsvaret

som alternativ.

Sparsmalet om i hvilke anledninger har du veertitedkt med Forsvaret fordelte seg
pafglgende svar?

Annet (16 %)

Vet ikke (0 %)

Reklame (7 %)

SMS og e-post (28 %)
Forsvarets responssenter (24 %)
Skolebesgk (38 %)
Utdanningsmesse (75 %)
Julekalender (16 %)
Konkurranse (22 %)

Camp (6 %)

Det kommer fram fra svarene at utdanningsmessedebtstedet der de fleste har veert i
kontakt med Forsvaret. Skolebesgk fra Forsvaret péran andreplass.

Sparsmalet om hvorfor fullfgrte du ikke online sakien pa en utdanning i Forsvaret fordelte
seg pa falgende svar? 15 % svarte at de hadde darbeseg, 19 % svarte at de ikke klarer de
fysiske opptakskravene, 7 % svarte at de haddeatnisotivasjonen til & gjennomfare
sgknaden, 4 % svarte at de skulle jobbe neste & svarte at de skulle reise neste ar, og 30
% svarte annet. Majoriteten av respondentene sideteer andre arsaker til hvorfor de ikke

har gjennomfgrt online-sgknaden enn de opplistede.
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Et ytterligere spgrsmal var: Mange gode sgkerettbnning i Forsvaret har "ikke bestatt”
ellet svake karakterer i enkelte fag. Det et argafileat mange ikke far plass. Kunne du tenke
deg a ta farstegangstjenesten samtidig som dupafay fot & sgke videte pa befalsutdanning
neste ar? Her svarte 56 % ja, 16 % nei, og 26 %ikiet.

Et annet spgrsmal som ble stilt var: Dersom dufgastegangstjeneste hvor motivert er du for
a ta opp fag a sgke befalsskole til neste ar? %2de spurte mente at hvis de tok
farstegangstjenesten ville de veere motiverte elddig motiverte for & forbedre karakterer

for videre & komme inn pa befalsskolen.

Oppsummering av Jenteundersgkelsen 2005

47 % av respondentene oppgav at den viktigste arstikat de ikke hadde sgkt utdanning i
Forsvaret er at de ikke hadde vurdert Forsvaret sbaiternativ. 56 % oppgav familie som
den viktigste pavirkningskanalen ved valg av utdagn50 % oppgav venner son nest
viktigste pavirkningskanal, mens 45 % oppgav utdagsmesser som nest viktigst. 31 %
oppgav at de ikke visste om Forsvaret hadde vaeskpéebesgk. 23 % visste ikke om
Forsvaret hadde veert pa sin skole. 80 % husketsettaeklame for utdanning i Forsvaret ved
uhjulpen erindring. Internet, TV og blader var d&klamekanalene som utmerket seg. 75 %
synes det ville vaere positivt & bli invitert pa g@s 50 % var helt / delvis enige i at det hadde
veert mye negativt fokus pa Forsvaret i det sis®¥8mente likevel at Forsvaret var en
troverdig og respektert organisasjon. 8 % menteratitdanning i Forsvaret var et godt
grunnlag for en videre karriere. 41 % mente at Farst var en mannsdominert organisasjon
hvor det er vanskelig & veere jente. Her kan en ¢esgg at Forsvaret har en stor utfordring.
Den informasjonen som gis til bade gutter og jerfitarForsvaret kan ses ut som at den for &
fenger guttene i mye starre grad enn jentene. Kjarslk helt enkelt rekrutteringsfilmer og
liknende oppfattet som altfor macho av jentene egnaed mister de interessen. En lgsning
ville her muligens veere a lage informasjonsmatésiei tar mer hensyn til de behov kvinner

gnsker & fa dekket slik at de velger & g inn isvaret.

1.5 Befalsskoleundersgkelsen 2007

| denne undersgkelsen gnsket FMS (2007a) a kaeletgmenter som pavirker sgknad til

Forsvarets befalsskoler og kurs. Dette bestod og§sindersgke respondentenes
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utdanningsbakgrunn og fremtidige planer. Spesiéligvar det a se pa hvilke tiltak FMS og
befalsskolene hadde gjennomfart, og hvorvidt dedegfdngert bra eller darlig. 15 % av
respondentene var jenter. Undersgkelsen haddelnesdt 1. Kartlegge faktorer som var med
a pavirke den enkeltes valg om a sgke befalsskote/R. Hvor dyktige var Forsvaret til &
presentere sine studietilbud og falge opp de sdakmtakt for informasjon? 3. Avdekke

sgkernes bakgrunnsinformasjon og videre planer béfalsutdanning.

De fleste jentene sgkte befalsskole, mens guttstarie grad sgkte befalskurs. Befalsskolen
for Sjgforsvaret og Forsvarets tekniske befalsskaldde en gkning i antall sgkere hos
jentene. Familie og venner var en sveert viktig imf@sjonskilde og pavirkningsfaktor for
respondentene. Nar det gjaldt utdanningstilbudfaanilie, utdanningsmesser og skolebesgk
de viktigste informasjonskildene. Jentene var ristgrad mer bevisst pa markedstiltak enn
gutter. Jentene tenkte tidligere pa a sgke utdapniorsvaret enn det guttene gjorde. 91 %
av respondentene hadde sett annonse/reklame fevé®t det siste aret, jentene i noe starre
grad enn guttene. Internett og Forsvarsnett, etlgtreiv TV var de mediene hvor flest
respondenter husket & ha sett reklame for Forsyéederutdanning. 45 % av respondentene
mottok nyhetsbrevet manedlig. 13,6 % hadde dettattamp, jenter i noe starre grad enn

gutter.

1.6 Leerlingundersgkelsene

Disse undersgkelsene har veert gjennomfart hvesid@én 2002. Hensikten med disse
undersgkelsene er a gi beslutningsstatte badepl@ringskontoret for Forsvaret (OfF) og til
Forsvarets mediesenter. Undersgkelsene belyselgonomrader sa vel som styrker ved
dagens leerlingordning. | denne rapporten gjennondgds seneste leerlingeundersgkelsene
fra 2007 og 2008.

Leerlingundersgkelsen 2007

FMS (2007b) gnsket gjiennom denne undersgkelsenti@gge elementer som pavirket
sgknad til Forsvarets laerlingordning. Herunder damsgke respondentens motivasjon og
fremtidige planer. Spesielt viktig var det & selpadlke tiltak FMS og oppleeringskontoret for
Forsvaret (OfF) hadde gjennomfgrt som hadde fungereller darlig. Det ble generert 243

skjemaer, noe som ga en svarprosent pa ca 48 %.
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Leerlingundersgkelsen 2007 hadde fire delmal: 11likgge faktorer som pavirket den
enkeltes valg om a sgke leereplass. 2. Avdekke eigianer etter endt leeretid. 3. Innhente
kunnskap om effekten av tiltak gjennomfart av FM&rutteringsoffiserer og OfF. 4.

Kartlegge tilfredsheten i forbindelse med senti@dpekter i laeretiden.

Jentene var overrepresentert i undersgkelsen, ®&3%8. Et interessant aspekt var imidlertid
at jentene syntes a veere en langt mer bestemt grofpdet gjaldt & velge Forsvaret som
leerebedrift. Bare 39 % av jentene hadde sgkt aledresteder enn Forsvaret, mot 57 % av
guttene. Skolebesgk fra Forsvaret var den viktigdteen til farstegangsinformasjon om
lzerlingordningen. Et viktig sparsmal i undersgkalgikk pa hvorvidt leerlingene sgkte andre
leeresteder enn Forsvaret fgr de begynte. Ca 50&esya, og ca 50 % svarte nei, noe som
ifalge undersakelsen ikke var vesentlig ulikt fidligere ar. Samtidig var det helt klart store
forskjeller i tilfredshet som laerling mellom kjgnne. Det refereres i undersgkelsen til at
denne forskjellen har veert observert ar etter dige FMS. | undersgkelsen tilskrives denne
forskjellen delvis kvinners svarmgnstre ved at de én tendens til & svare mer positivt i
mange undersgkelser. Derimot forklarer ikke dettiees endringen i tilfredshet, som i
undersgkelsen derfor godskrives gode tiltak spesiet kvinner. Et viktig tema de senere ar
har veert oppfalging fra OfF. Her angav guttene eargmalt starre andel enn jentene i
kategorien "sveert forngyd”. Laerlingene opplevdeéahadde fatt langt mindre informasjon
om faglige soldatoppgaver enn faglige oppgaver. Kéart ingen signifikante forskjeller
mellom gutter og jenter pa dette punktet. Det errm til & tro at leerlingene faktisk gnsket
seg en militeer lzeretid, med de aktiviteter det méthebaere. Jenter hadde en signifikant
hgyere andel som helt sikkert ville anbefale singtad til andre. Et annet interessant resultat
var at jentene hadde en langt hgyere andel sométemke seg befalsskole/engasjement enn

guttene.

Laerlingundersgkelsen 200&ar lik den undersgkelsen som ble gjennomfgrt@20g hadde
de fire samme delmalene som i 2007. | denne undeisgn var 38,4 % av de som svarte
jenter. Dette er en gkning pa ca 2 % fra 2007. atsveert fa jenter som ikke hadde
leerlingkontrakt. Hos jentene var det en klar ovdavay leerlinger innen kontorfag, 42,1 %,
etterfulgt av institusjonskokk med 28,1 %. Nar dgldt tilfredshet med laerlingordningen,

var jentene noe mer forngyd enn guttene. Dettafgdge undersgkelsen ikke uventet, men
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det var ikke store forskjeller. Nar det gjaldt maesom ga leerlingene farst informasjon om

Forsvarets leerlingordning sammenfalt dette med tsmleelsen fra 2007.

Jentene var i stgrre grad enn guttene enig i diflgardningen gav status. Jentene trivdes noe
bedre i tienesten enn guttene, men sammenhengekkeasignifikant. Til sammenligning
mente 60 % av guttene det samme. Jentene villerrstgrad enn guttene anbefale
leerlingordningen til andre. Hele 34,5 % av jenteae usikre pa hva de ville gjare etter
leeretiden, sammenlignet med 25,7 % av gutteneedensnsket i stgrre grad videregaende

utdanning enn guttene, mens guttene i stgrre guath& tenke seg internasjonal tjeneste.

Oppsummering

Jentene viste seg a veere mer forngyd enn guttendamgingordningen. Et flertall av bade
jentene og guttene informasjonen om laerlingordnmgjennom skolebesgk fra Forsvaret.
Den viktigste kilden til farstegangsinformasjon darlingordningen viste seg a veere
skolebesgk fra Forsvaret. Deretter angav jentedanrtingsmesser og venner, mens guttene
svarte familie og faglaerer som videre svar pa hdehadde fatt informasjon fra. Flere jenter
enn gutter var usikre pa hva de skulle gjgre dtenetiden, og flere gutter enn jenter kunne
tenke seg a delta i internasjonale operasjonerré-genter enn gutter hadde valgt andre
leeresteder enn Forsvaret. Det var ogsa flere jamargutter som helt sikkert ville anbefale
sin leeretid til andre, og flere jenter enn guttenke tenke seg befalsskole/engasjement. Hvis
Forsvaret gnsker a rekruttere flere kvinner, syalesa leeretiden a veere en viktig
inngangsportal for jenter som gnsker en karrigfersvaret.

1.7 Mobile rekrutteringsteam undersgkelse 2008

| 2008 gjennomfarte FMS for fgrste gangen en modkrutteringsundersgkelse. Dette
prosjektet gikk ut pa at team pa 7-10 personettegigndt til ulike ungdomskoler og hadde
oppgaver for ungdomsskoleelevene (FMS 2008b). FMsket med undersgkelsen a
kartlegge totalinntrykket elevene satt igjen med|lke oppgaver elevene var mest forngyd
med og hvorvidt elevene hadde lzert noe nytt om ogket a tienestegjare i Forsvaret som
falge av besgket. Hensikten var & skaffe validedih# gi beslutningsstatte til om man

gnsket a viderefgre prosjektet og hvilke forandeinman gnsket a gjore.
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Responsen var jevnt fordelt mellom gutter og jenBt var 50,7 % gutter og 49,3 % jenter
som besvarte undersgkelsen. Her kom det frem &tijes lyst til & tienestegjare gkte mer
som falge av skolebesgket. 46,5 % av jentene haddevurdert & tienestegjare i Forsvaret
far skolebesgket. 20,3 % var usikre, og 33,2 % leaddrdert det. Nar det gjaldt hvorvidt
jentene hadde fatt mer lyst til & tienestegjgr@idvaret etter skolebesgket svarte hele 47,8 %
ja, mens 20,2 % svarte nei og 32,0 % vet ikke. Béietyr at skolebesgket definitivt hadde gkt
lysten hos jentene til & tienestegjare | Forsvaeeinteressant resultat var at det fantes en
signifikant forskjell pa hva jentene og guttendeiValgt av type aktivitet nar det gjaldt
besgket fra de mobile rekrutteringsteamene. 85&/9%entene, i motsetning til 67,6 % av

guttene, svarte at de ville valgt praktiske oppgave

1.8 Hvaer arsaken til at deler av 88-kullet i dzdiaen ikke har sgkt utdanning
| Forsvaret? En markedsundersgkelse fra FMS

Hensikten med denne undersgkelsen var & avdekkkertl valg av utdanning, legge til

rette for sgknad, og utvikle innsikt rundt spesajrupper som for eksempel kvinner.
Undersgkelsen deler ikke spesifikt svarene ettenkjunntatt pa visse spgrsmal. Her kom det
frem at jenter hadde lavere kjennskap til Forsvargtianningstilbud enn gutter. Jenter

vurderte i st@grre grad enn gutter at de ikke tilfgstilte de fysiske opptakskravene.

1.9 Vernepliktsundersgkelsen 2007

Denne undersgkelsen hadde til formal & avdekkedamosesjonen ble oppfattet, samt hvilke
predisponerte holdninger som eksisterer til Forev@fMS, 2007c¢). Problemstillingen i
undersgkelsen gav fire delemal: 1. Skaffe til vidizakemeldinger pa hvordan sesjonen
fungerte. 2. Avdekke holdninger til Forsvaret fanrykk. 3. Avdekke forventninger til
tienesten. 4. Avdekke respondentenes kjennskaitbtiid og muligheter i Forsvaret. Denne
undersgkelsen er heller ikke oppdelt pa kjgnn. dkat er pa visse sparsmal og de redegjares

det for nedenfor.
Resultatene viste at en stgrre andel kvinner hadg®sitivt inntrykk av Forsvaret. Pa grunn

av den lave andelen kvinner i undersgkelsen, edlieniid feilmarginen stor. Samtidig

papekes det i undersgkelsen at FMS ved lignendensadtelser har sett at kvinner har et syn
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pa Forsvaret som er noe mer positivt enn menn.eDgjtildt vel & merke kvinner som har en
tilknytning til Forsvaret, enten ved & ha sgkt Wsfadanning eller farstegangstjeneste. | del 2
av vernepliktsundersgkelsen 2007 mente 39,7 %naejdurde palegges verneplikt pa lik

linje med gutter. Nesten 47 % mente at det ikkelkgkueere verneplikt for jenter. Blant

jentene mente godt over halvparten at jenter ikkale palegges verneplikt pa lik linje med
gutter. Det viste seg at jenter var mer positiveérneplikt. | del 3 av
vernepliktsundersgkelsen 2007 viste det seg avaletespondenter med yrkesfaglig bakgrunn
som i starst grad mente at verneplikten skulle ggés jenter, mens de som hadde fullfart
hgyere utdanning i stgrst grad var i mot allmenmeplikt for jenter.

En kort oppsummering av resultatene som var forp&lkjgnn viser at flere jenter enn gutter
hadde et positivt inntrykk av Forsvaret. Ca 40 %j@&vwene mente at verneplikten ogsa burde
gjelde for jenter. | trad med tidligere undersglezlsom har vaert gjennomfart av FMS viste

det seg at jentene var mer positive til verneplidtjenter enn guttene.

1.10 En oppgave om rekruttering av kvinner til Raaget

Hensikten med oppgaven var & fa bedre kunnskaperetnatteringen av jenter til Forsvaret,
prove a kartlegge arbeid med a fa flere til & sagegrunnen til at det forventede antall
kvinner som forsvarssjefen vil ha i Forsvaret ikkar blitt oppfylt (Eriksen, Haugen,
Stueland, Thorshaug, & Tveit, 1997). Oppgaven esgloapa undersgkelser av jenter ved
forskjellige videregaende skoler, befalsskoler abgkd forskjellige stasjoner og bransjer

samt intervju med Forsvarets Rekrutterings og Mseler (FRM).

Folgende problemstillinger ble belyst i oppgaveri : potensielle sgkere i videregaende
skole: er informasjonen god nok til de som kan v@otensielle sgkere til Forsvarets skoler?
Hvis ikke, hva kan bli gjort annerledes? Del 2;stam allerede er pa befalsskolene:
informeres de som allerede er pa befalsskolene ngsskoleutdanning og mulighetene til
yrkeskarriere i Forsvaret? Del 3; de som har arbeah stund i Forsvaret; oppmuntres de som
har arbeidet en stund i Forsvaret til & fortsettip krigsskoleutdanning og yrkeskarriere? Er
Forsvaret en arbeidsplass for kvinner? (om de #fivir respektert/fungerer samarbeidet
mellom mannlige og kvinnelige arbeidstakere i Fargt?). Undersgkelsen omfattet jenter i

avgangsklassene ved tre allmennfaglige videregaskaler i landet. Videre omfattet
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undersgkelsen jenter og gutter pa 4 befalsskdfarsvaret. Til slutt omfattet undersakelsen

befal fra 5 ulike bransjer i Luftforsvaret fra likmange ulike avdelinger.

Kapittelet kjennskap til Forsvaret i undersgkels@ste hvor lite jentene i den videregaende
skole visste om i Forsvaret. Tendensen at potelessglkere ikke var klar over tilbudet
Forsvaret har er betenkelig ifglge forfatterne. Bejentene tror de ikke ville trives var ogsa
betenkelig. Jentene trodde i stor grad at kvinkkeirespekteres som offiserer pa lik linje

med menn. Nar det gjelder spgrsmalet om jentenefaning til tienesten etter endt
utdanning, bygget den pa en ide om variasjon iggan. Videre viste det seg at de fleste
elevene forventet relevante arbeidsoppgaver, ogpgfiglging av utdannelsen. De tre

viktigste grunnene befalselevene la til grunn foressgknader til utdanning i Forsvaret var: 1.
Lgnn under utdannelse.2. @nske om lederutdanningaBerte arbeidsoppgaver. Kvinner
syntes det var mer positivt enn menn med kvinnen $ar befalsutdanning, men forstod ikke
poenget med jenter som valgte & ta farstegangstienBe kvinnelige respondentene mente
de ble lagt mer merke til enn sine mannlige kollegag at de blir fortere kritisert. En del av
kvinnene mente at Forsvaret ikke er tjent med arsfor kvinneandel. Det mente de Forsvaret
ikke er laget for. 70 % av kvinnene mente allikea¢det ville vaert positivt om det ble noen
flere kvinner i miljget for @ unnga at man ble siynesett som de falte at de lett blir nar de var

sa fa.

De fleste av de spurte kvinnene mente at rekruttgsn av kvinner til Forsvaret i dag ikke var
god nok. Av tiltak som matte iverksettes for a bedituasjonen var informasjon det viktigste.
Det synspunktet de fleste av de spurte hadde jg&ianher ofte blir trukket frem i media for &
representere avdelingene var at det kan bli littrfye. 73 % av kvinnene som arbeidet i
Luftforsvaret har blitt oppmuntret til & fortsetit€orsvaret. De spurte kvinnene hadde erfart at
i Forsvaret var holdningene til kvinner i Forsvabéandede. De opplevde at det ble forventet
mer av de fordi de var jenter. De hevdet viderel@aimatte vise sterkere villighet til & gjare en
god jobb og de matte oppleves som moralske. Passp@et om de trodde det var
kjgnnskvotering i Forsvaret nar det gjelder kuksylsr og jobber, mente 63 % av kvinnene at
dette ikke forekom.

Ut fra sparreundersgkelsen var det tydelig at b&deéan og kvinner som arbeider ute pa
avdelingene i Forsvaret, gnsker en gkt andel kvinBem konklusjon kan det fra
undersgkelsen i den videregaende skole slas fastamasjonen fra Forsvaret var begrenset.
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Dette gav seg utslag i at jentene visste altf@ din elementeaere og relevante ting om
Forsvaret. De fleste av de intervjuede kvinneneda\at det viktigste tiltaket for & bedre
rekrutteringen av kvinner til Forsvaret var & gidoe informasjon. Men det er ikke bare mer
informasjon en ma endre pa for at kvinnene skaksatklanning i Forsvaret. Forfatterne
konkluderer med at ifglge denne malgruppen, viliagdr av lgnn, arbeidsforhold, og

muligheter for a stifte familie, kunne fare til Rvinner fortsetter i Forsvaret.

1.11 Hvorfor har sgknadsberettiget kunder i datahakke sgkt utdanning i
Forsvaret?

Undersgkelsen ble sendt ut til kunder i databaget 1986-1989 som ikke hadde sgkt
utdanning i Forsvaret (Berner ?). Undersgkelsersblalt ut til 22045 personer, hvorav 33.5
% var jenter. Antall svar var 1147. Hensikten meadiarsgkelsen var a finne ut: hvorfor har

sgknadsberettiget kunder i databasen ikke sgkihuidg i Forsvaret?

6,3 % av jentene mente her at Forsvaret er for mdominert. 41,3 % av jentene, mot 12,7 %
av guttene, trodde ikke de kom til & klare de fysi®pptakskravene. Jentene trodde ogsa i
starre grad (7,2 %) enn guttene (0,2 %) at de hddddarlige karakterer. Jentene var i stgrre
grad enig (79,3 %) enn guttene (58,7 %) at Forsipasser like godt for begge kjgnn. Jentene
(92,8 %) sa pa Forsvaret som svaert mye mer fysiskénde enn hva guttene (70,5 %)

gjorde. Jentene var mer positive til Forsvaret gnttene.

1.12 En oppgave om Forsvarets fysiske krav settrappjentekvotering

Et av de starste problemene bade med a fa flenerleriinn i Forsvaret og med a beholde de
som allerede er der var i forfatterens gyne utéifygisk form og det a besta de fysiske
kravene som var satt (Eriksen, 2005 ). Pa Krigsskdiestar de fysiske kravene av en
utholdenhetsdel hvor man lgper 3000 meter og erkstliel med tre generelle styrkegvelser.
Kvotering er en metode som ofte benyttes for & skapyere kvinneandel i mannsdominerte
yrker. Dette blir ogsa benyttet i Forsvaret. Foidagn stilte i undersgkelsen spgrsmalet om
hvordan holdningene til jentekvotering var pa Kegelen?
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For a undersgke denne problemstillingen ble dekikualitative intervjuer. Alle
intervjuobjektene hevdet at de var relativt forngyded kravene slik de er i dag. De
poengterte at tienesten ved Krigsskolen var id&rfos begge kjgnn og at det derfor er
vanskelig a forklare at jenter har lavere krav guttene. Ved a intervjue alle de davaerende
kvinnelige kadettene pa KS 1, samt to av guttenenta forfatteren at hun hadde oppnadd et

sa godt representativt utvalg som mulig.

Spesielt ble det trukket frem jentenes synlighehsm av grunnene til at problemet hadde
blitt s& stort som det var. Man blir som jente ligtitjt merke til, og jentene fglte at de hele
tiden matte vise at de var gode nok, bade overfedkadetter og instruktgrer. Dette bidrog til
et ekstra psykisk press med tanke pa a prestdle situasjoner i hverdagen. Inntrykket
kadettene satt med og holdningen som eksisterteatvdersom man er jente sd kom man inn
pa Krigsskolen uansett resultat. Slik situasjonanwed undersgkelsestidspunktet gikk de
fleste jenter med et konstant prestasjonspressdéte var noe av grunnen til at s mange
jenter valgte a slutte i forsvaret, og at kvinnealeh som var gnsket ikke hadde blitt oppnadd,
for standarden ble noe "senket” mtp lavere kra\g.gg/oteringen kom inn i bildet, (eks.
gnsket om 50 % kvinner pa Befalsskolen for kampwvegté 2004) er ifalge Eriksen et

interessant spgrsmal som det absolutt kunne vasreessant a se neermere pa.

2. Lederutvikling i Forsvaret: En evaluering av Forsvarets
lederutviklingsprogrammer: Kvinntopp, Q-grupper, LU PRO og
UFO

Undersgkelsen ble gjennomfart pd oppdrag av Sjgkspsgen i Forsvaret som et
sommerprosjekt ved Universitet i Bergen (Bergheiktestli, & Eid, 2008). Formalet med
prosjektet var a kartlegge kursdeltakernes oppleittgtte etter & ha gjennomfart
lederutviklingsprogram i Forsvaret. De fire ledesilstingsprogrammene som denne
undersgkelsen har sett naermere pa er programmeineKapp, Q-grupper, LUPRO og UFO.
En kort beskrivelse av disse falger nedenfor.

KvinnTopp Et lederutviklingsprogram for kvinnelige offisareg sivile ledere. Programmene

pagikk i perioden 2000 til 2007 og bestod av 6 siager og ulike former for praktisk
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prosjektarbeid knyttet til egen lederrolle. Prograst fokuserte pa tema som affektregulering

og naturlig autoritet. Totalt har ca 100 kvinneligfiserer deltatt pa KvinnTopp og Qgrupper.

Q-grupper Kvinnekollegagrupper var et prgveprosjekt elldogprosjekt med tre regionale
grupper for & teste ut og hgste erfaringer meddgalgrupper. Programmet pagikk i perioden
2002 — 2005 og bestod av 5 samlinger. Intensjoned kollegagruppene var a skape en trygg
arena hvor det var mulig a ta opp bade profesj@net] personlige tema i og utenfor formell

lederstilling, og dele erfaringer med andre kvinnEprsvaret. Piloten ble avsluttet i 2005.

LUPRQ Et lederutviklingsprogram for sivile i Forsvar&rogrammene startet allerede i
1982. "Nye LUPRO" har pagatt fra 2003 til 2007 bgstod av 5 samlinger og ulike former
for praktisk prosjektarbeid knyttet til egen leddte. Totalt har ca 240 sivile og ansatte i

Forsvaret gjennomfgrt programmet.

UFO: Et program som skulle kvalifisere deltakerne folen som veileder og fasilitator i
omstillingsprosesser. Programmet pagikk i perioti@d4 til 2007 og bestod av 5 samlinger
og ulike former for praktisk prosjektarbeid knyttdtomstilling. UFO var et program for
ansatte ved Forsvarets skoler og for ansatte medaarfor gjennomfgring av
endringsprosesser i Forsvaret. Programmet haddedfiokus pa veiledningsrollen knyttet til
utdanning og internkonsulentrollen knyttet til emdysprosesser, med vekt p4 metoder og
verktay. Fokus var pa affektbevissthetstrening (sjmoell kompetanse) som kunne vaere
nyttig i rollen som veileder, coach, mentor, ledstkler, leder og internkonsulent. Deltakelse
ved UFO stilte ifglge forfatterne store krav tilggenlig motivasjon. Totalt har cirka 216 sivile

0g ansatte i Forsvaret gjennomfart programmet.

Malet med undersgkelsen var & kartlegge hvilkeytiébdeltakerne har opplevd etter & ha
giennomfeart ett av de tidligere omtalte lederutiikjsprogrammene. Et sentralt spgrsmal var
om de hadde opplevd at programmene oppfylte densjtmene Forsvaret opprinnelig hadde
med programmene. Fglgende problemstillinger stodrak i analysene av datamaterialet.

1. Hvordan evaluerer deltakerne utbyttet av ledeklingsprogrammene?

2. Er det systematiske forskjeller i deltakernesdaring av de fire lederutviklings-
programmene i Forsvaret?

3. Er det forskjeller i kvinner og menns vurderiag programmene?

4. Vil sivile vurdere programmene annerledes enfal®e
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5. Vil programmene vurderes forskjelling av respentér som er ledere i dag og respondenter
som ikke er i lederstillinger i dag?

6. Er det forskjeller i vurdering av programmenelloen deltakere fra ulike forsvarsgrener?

Med bakgrunn i denne rapportens interesseomradetesaerskilt problemstillingen som
handlet om det er det forskjeller i kvinner og menmrdering av programmene som blir
behandlet her. P& bakgrunn av denne undersgketsatet mulig a sla fast at deltakerne pa
Forsvarets lederutviklingsprogrammer KvinnTopp, @per, LUPRO og UFO rapporterte
om en overveiende positiv effekt av & ha deltatppdgrammene. De hadde blitt mer bevisst
pa egen lederrolle og egen atferd. Deltakerne p®dg LUPRO var de som var mest
forngyde, mens de som hadde deltatt pa Q-grupper dérligst ut. Resultatene viste ogsa
forskjeller mellom kvinner og menn. Kvinnene hadder negative erfaringer med
programmene enn det mennene hadde. Mennene rafiporséarre grad enn kvinnene at de
hadde blitt bedre pa arbeidsledelse i etterkarpragrammet.

De signifikante forskjellene mellom menn og kvinrkam til uttrykk pa faktorene negativ
erfaring og arbeidsledelse. Kvinnene scorer sigaifit hayere pa negativ erfaring. Det vil si
at de i stgrre grad enn mennene synes at progravandte relevant for deres
arbeidssituasjon. Menn rapporterte altsa i stgrael @nn kvinnene at de hadde fatt
tilbakemeldinger fra kollegene om at de hadde Uatikeg som leder. En arsak til den
signifikante forskjellen kan altsa rett og slettnesat menn blir sett pa som bedre ledere enn
kvinner, derfor har de fatt flere positive tilbaketdinger fra sine kolleger enn det kvinnene
har. En annen arsak til forskjellen pa faktoreneadsledelse, kan veere at menn i stgrre grad
enn kvinner evaluerer sin egen innsats positivtf&iterne av undersgkelsen viser til at det
har veert gjort undersgkelser som viser at menrehaendens til & overvurdere egne
prestasjoner, mens kvinner har en tendens til &onddere sine. Forfatterne spgr seg da om
det er noe ved programmene som legger mer til fettéeering hos menn enn hos kvinner.
Kvinnene scoret jo hagyere pa faktoren negativ énfarDe fant programmet mindre relevant
enn det mennene gjorde. Det ma tas i betraktnirfiees av kvinnene gnsket a delta pa
KvinnTopp, men ble plassert pa Q-grupper i stedet Dette kan igjen ha fart til lavere

motivasjon for & delta, noe som igjen kan gi lavgrad av engasjement og utbytte.
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