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Sammendrag

Denne rapporten argumenterer for at hovedarsakanhkvinner forlater Forsvaret er dels a finne
en uforutsigbar personalpolitikk og dels i et opplegap mellom Forsvarets uttrykte verdier og
praksis. Et hovedfunn er at kvinner pa tvers awrieaie- og livsfaser oppgir muligheter for lzering
og utvikling som hovedarsak til at de velger aiffiorsvaret. Rapporten bygger pa
telefonintervjuer med 27 kvinner i ulike aldre sdrar sluttet i Forsvaret. Pa bakgrunn av materiglet
utvikler rapporten en modell som viser hvordan aliktstgtningsfaktorer pavirker kvinnenes valg
om a sta eller & ga i ulike livs- og karrierefasRapporten argumenterer for behovet & utvikle
stgrre kompetanse og forstaelse for mangfold Hiarstvarets medarbeidere.

Summary

This report tries to pinpoint the main reasonsyidry female officers terminate their employment
with the armed forces. The empirical data drawsrdarviews with 27 female officers who have
chosen to leave their profession. The main findsthat the prevalent reason for leaving is
reported to be an experienced gap between the waldes expressed by the organisation and a
work practice that these women feel pushes thenobsérvice. The report outlines a career modgl
visualizing how push and pull factors, in differgsttases of a military career, may influence
female officers decisions to leave their professibhe armed forces ability to recruit and keep
female officers depends on a suitable policy féelbng learning and development combined with
an increased awareness of the neepursue working conditions that prevent a one way
enculturation of minority cultures into the standsiand norms set by the male majority. The latt¢
asks for leaders with a skill to make human varietyhe work force a dynamic and productive
asset in the military organisation. The armed faromust also be better trained for spotting subtleg
forms of discrimination pushing minority cultureaggroups out of the organisati
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1.0 Innledning

Denne rapporten skal medvirke til a utvikle kunnskam hva som skal tiffor a
rekruttere og beholde medarbeidere i Forsvaratsjektet som rapporten bygger pa har
sin bakgrunn i St. meld. nr 36 (2006-2007), "@kknettering av kvinner til Forsvaret”.
Prosjektet skal spesielt rette fokus pa hvordannker opplever Forsvaret som
arbeidsplass og utvikle kunnskap som kan demme &pp at kvinner forlater
offisersyrket. Denne rapporten undersgker arsakeattkvinner i ulike livs -/ og
karrierefaser har valgt a slutte i Forsvaret, ogtéaer som pavirker dem til a bli i
Forsvaret. Tidligere forskning har papekt at deffdrsvaret eksisterer en kultur som
motvirker inkludering av kvinner i yrket (Drake o§olberg 2004, Grindal og Ovesen
1999, Kristiansen, Boe, Bakken, Skjeeret, og Gradl@608) samt at arbeidet med gkt
kvinneandel har veert preget av svak lederforankriigg manglende rapportering pa
arbeidet med mangfold i organisasjonen (Kristiansefi. 2008). Mangfold kan bade
bety en sammensetning av organisasjonen som badesmgiler samfunnets
sammensetning og variasjonen i de oppgavene virkgbem er satt til & lgse.

Som del av prosjektet har Krigsskolen i lgpet aW2@jennomfart intervjuer med 27
kvinner som har sluttet. Disse samtalene har dagnatnlaget for utarbeidelse av 5
delrapporter (Boe, 2009, Boe & Skjeeret, 2009a, $&jse2009a, Skjeeret, 2009b,
Skjeeret, 2009c). Hver rapport, med unntak av dgloap5, bygger pa intervjuer med 6
kvinner som har valgt 8 slutte i Forsvaret. Delragi® bestar av 3 intervjuer av kvinner
som har valgt a slutte i Forsvaret (Skjeeret, 200®isse delrapportene danner det
empiriske grunnlaget for analysen av de utfordrinf@rsvaret har med a beholde
kvinner. | denne rapporten legger vi et livsfasepaktiv til grunn for var analyse. Det
finnes f& empiriske studier av kvinner i det nordkesvaret der det empiriske materialet
relateres til et livsfaseperspektiv (Blichfeldt 2Z)0 Selv om det etter hvert finnes
relativt omfattende dokumentasjon pa at kvinnevdeis omtrent like godt i Forsvaret
som menn (Hjelmeseth 1994) og at kvinner i stgrradgenn menn opplever a veert
utsatt for trakassering og urettferdig behandlifiyake og Solberg 2004), finnes fa
studier som drgfter slike temaer i relasjon tilkdikarrierefaser. Et livsfaseorientert

karriereperspektiv henger sammen med uliker faieet.

2.0 Trenger Forsvaret et mangfold



Et av de beerende spgrsmal vi ma stille i forbindefsed et prosjekt som har som
malsetning & skape betingelser for a inkludere enomitet (kvinner), er om gkt

mangfold gir en merverdi eller ikke for Forsvaret.

Den byrakratiske organisasjonsmodellen som blaneaRorsvaret bygger pa, er pa sett
og vis ikke skapt for & utnytte et mangfold av visett og mater a forsta en situasjon pa.
For eksempel er tanken om arbeid og familie sonattkilte verdener en naturlig falge
av en arbeidsdeling som skarpt skiller mellom parsg oppgaver. Byrakratimodellen
er i rendyrket form ikke tilpasset medarbeidernesatliv. Nar vi vet at det er kvinner
som er mest hjemme i forbindelse med barn, virken dyrakratiske modellen i sin
natur utstatende pa kvinnelige medarbeidere. Eretaaspekt av byrakratimodellen er
tendensen til & skulle standardisere praksis. Statisering kan handle om byrakratiske
prinsipper for arbeidsdeling, vektlegging av skrevregler eller fastlagte prosedyrer
(Randolph & Blackburn 1989) Den grunnleggende meningen med standardiseridg er
skape en ensartethet og dermed unnga avvik fradgiele normer. | praksis er
standardisering en motsats til muligheten til amkat mangfold, da mangfold i sin
form nettopp forutsetter betingelser som fremmemréor det uvanlige. Derfor kan
standardisering snevre inn rommet som gir rammemerfinoritetenes muligheter til &

bli fullverdig del av et yrkesfellesskap.

Om Forsvaret gnsker en organisasjon preget av noithgbgr man stille sparsmal ved
hva man egentlig oppnar med det. | en virksomhet sborsvaret, som best kan
karakteriseres som et effektivt byrakrati, er dete gitt at mangfold i seg selv verken
gker effektiviteten eller farer til bedre kvalitp@ det man leverer (Shephard 1964)
Eksempelvis er det mange studier som peker pa at mhngfold forstyrrer

kommunikasjonen, skaper mindre gruppetilhgrigheimgliserer oppgavelgsningen,
skaper darligere vilkar for & bygge virksomhetengtdsett felles verdier og lignende
(Cox 1994). Om man skal legge et slikt perspektivgtunn, er det ikke ngdvendigvis
slik at gkt mangfold gir et bedre Forsvar. Pa dewra siden vet vi at gkt mangfold
skaper bedre diskusjoner og dermed bedre kvalietbpslutninger. Mangfold gir

organisasjonen tilgang til flere perspektiver og mkovasjonstakt (Hoffman & Maier,

! Referert til i Cox (1994).
% Referert til i Cox (1994).



1961, Nemeth 1988) Et annet poeng som er av betydelig relevans forsi#aret, er at

heterogent sammensatte grupper i starre grad emmogene grupper vil kunne unnga
uheldige konsekvenser som falger av "gruppetenkhi{dgnis 1982). Gruppetenkning
refererer her til et fraveer av kritisk tenkning irupper som fglge av sterk
gruppetilhgrighet og ensartet tenkning. Gruppetiiyieet er ofte direkte relatert til en
homogen sammensetning. P& grunn av at gruppetepkofte oppstar i ensartede
grupper der bandene er sterke, vil tilstedeveerelagenmangfold kunne motvirke

uheldige konsekvenser av slike psykodynamiske miskaer.

Na er det heller ikke slik at det er en direktersaenheng mellom mangfold og gkt
effektivitet. Undersgkelser som har sammenlignetmbgene og heterogene
arbeidsgrupper, tyder pa at de heterogene gruppéde er mer produktive og mindre
produktive enn homogent sammensatte grupper (AdR86). Effektiviteten til de
heterogene gruppene var avhenging av at gruppedéehen kultur for inkludering og
en ledelse som sikret alle deltakerne like rettigheng like muligheter til innflytelse.
Ledelse av mangfold forutsetter kompetanse til adtére personkonflikter, ulike
verdier og forhold relatert til manglende gruppegitighet (Adler 1986). Dersom disse
aspektene ignoreres, undergarver det ytelsen térbgent sammensatte grupper og

dermed organisasjonens effektivitet.

Potensialet for kreativitet og god kvalitet i beslingsprosesser er uansett
nakkelfaktorer nar man skal vurdere en mulig getmsmangfold (Cox 1994). | tillegg
er det slik at det i fremtiden vil bli gkende konkanse om de gode hodene, og det er
ogsa i den sammenheng av vesentlig betydning atvamet klarer & konkurrere om den
andre halvdelen av befolkningen man i dag ikke kédter & fa tak i eller beholde over
tid.

Ivaretakelse av et mangfold i organisasjonen fardredlertid at man ikke sosialiserer
nye medarbeidere, tilhgrende minoritetsgrupper,iionganisasjonen ved a assimilere
dem inn i majoritetsgruppens verdier, normer oghdtader. Organisasjoner som ikke
verdsetter mangfold, vil lettere sgke a presse mmsdere inn i eksisterende verdisett

enn virksomheter som sgker en tilneerming der badeoritetsgrupper og

® Referert til i Cox (1994).



majoritetsgrupper skal laere noe av hverandre gjandofinne en form for "common
ground” (Cox et. Al 1991).

Organizational socialization is the process of ceyimg the organization’s goals, norms and
preferred ways of doing things to members. Throtigh socialization process, members come to
understand the values, abilities, expected behayamd social knowledge essential for assuming a
specific organizational role and for participatiag an accepted member (Louis 1980, Van Maanen
& Schein 1979)

| denne definisjonen ligger at sosialisering inan organisasjon innbefatter tre relativt
distinkte aspekter knyttet til: 1) utvikling av egn til & gjare en jobb, 2) tilegnelse av en
akseptabel rolleadferd, og 3) justering til arb@dmnisasjonens normer og verdier
(Feldman 1981). Om vi skal forsta arsaker til airkner gnsker & sta lenger i jobb i
Forsvaret, bgr vi kanskje se det i lys av normervagdier som pavirker deres valg.
Dette aspektet ved sosialiseringsprosessen handiede sma praktiske tilfellene der
nykommeren fases inn i yrkesfellesskapet. | yrkiés$skapet overfgres uutalte regler
giennom samspill om oppgaver, narrativene, og vedngkommeren innfgres i

standarder for godt utfgrt arbeid. Normer som emskelig for andre utenfor

organisasjonen & forsta. Hvordan nykommeren intsedes og inkorporeres i disse

verdiene og normene, vil i stor grad pavirke medsderes forstaelse av arbeidsplassen.

Pa en slik bakgrunn bygger denne rapporten tedreids pa et mangfoldsperspektiv og
dels pa hva vi vet om faktorer som pavirker medatbees valg om a sta eller ga.

o

2.1 Kvinner som velger & slutte eller fortsette i Forswaret. Et teoretisk

rammeverk.

Arsakene til at kvinner og menn velger & forlateyeke til fordel for et annet, er ofte

sammensatt. For & eksemplifisere dette startered en kvinnes refleksjon over egne

"Jeg startet pa befalsskolen relativt tilfeldig,s@g’ble jeg bare der”. Trivdes veldig godt, og jatbitt rundt.

Valgte ikke & ta Krigsskolen slik en del av de jgigk sammen med gjorde. Angret pa dette senergregde &
fa yrkestilsetting pa annen mate. Opplevde at dedteen vanskelig prosess, og at det var folk jgenke som
ikke ville at jeg skulle fa det til. Da jeg til stifikk yrkestilsetting begynte jeg pa kvalkurs, og skjgnte jeg
omsider at jeg var pa helt feil sted. Jeg hadde vkt det hele tiden, men jeg s det ikke fgr datdk bl.a. en
typetest, hvor jeg havnet i en 2 %-andel, den amdabm passer darligst til & jobbe i en hierarldsganisasjon
som Forsvaret. Jeg mistrivdes veldig p& Krigsskof@pplevde & komme fra en jobb hvor jeg hadde anfwa
flere hundre rekrutter, mye personlig ansvar, tillen mgkkarekrutt pa skolen. Burde sluttet damfikk jobb

e vAal vt Aavimam~ffimaAar C& filll, in~ lhavia FAav iamdnl lhav Ak fiommar + Fint & LrAamahinmaAara Amn lraveiAadS e ravas



Denne informantens historie viser spor av fleretdéakr som sannsynligvis har veert med
pa & pavirke beslutningen om a slutte i Forsvabisse faktorene kan sorteres under
trivselsfaktorer, mistrivselsfaktorer, og grunndrat hun valgte & slutte i Forsvaret.
Informanten trivdes tidlig godt i Forsvaret, men klan kom til Krigsskolen, sa trivdes
hun ikke lenger. Hun hevder at dette var forarsaketet hun oppfattet som negative
holdninger blant kadettene pa Krigsskolen, og ah Hant ut at hun ikke passet i

Forsvaret. Hun hadde heller ingen planer om erdivg karriere i Forsvaret, men hadde



pa den annen side heller ingen problemer med a koene arbeidet i Forsvaret med
familielivet. Hun trivdes med a ha ansvar, men deég ikke med holdninger blant
medkadetter, og ville heller ikke jobbe med det hwppfattet som krig. Et
underliggende tema hos denne kvinnen er imidleatienye av de problemene kvinner
mgter, handler om holdninger til kvinner, mennsdommmer og et udefinerbart verdisett
som skyver kvinner ut tidlig i karrieren. Hun siat det er noe med systemet, og at det
handler om & skape arenaer som bidrar til & utvikbenpetanse om inkludering av

kvinner i Forsvaret.

Hgsten 2003 arrangerte Luftforsvaret "Workshop Kwgkraft” (Drake og Solberg,
2004). Bakgrunnen for denne workshopen var blanheanen reaksjon pa at
Luftforsvaret mistet 24 % av sitt kvinnelige yrke=fal i forbindelse med virkemidler
ved omstillingen i Forsvaret i 2001. Man gnsketdsne bakgrunn a kartlegge positive
og belastende faktorer ved det a veere kvinneligseff Ifalge Drake og Solberg var de
positive sidene med det & veere kvinnelig offisedganuligheter for spennende jobber,
skoler, kurs, tjenestesteder, faglig utfordrendajert tjeneste, trivsel/miljg (her var det
store variasjoner i malgruppen), privilegert (miatil gir muligheter), kontinuerlig
selvutvikling, sikker/trygg arbeidsplass (enn sande) og barnevennlig (statlig
regulativ). Negative sider var slitsomt (ma rettfiggjere at vi er her, manglende
aksept, ma utpeke seg for a fa respekt), alltidligytkapt/maj-niva behagelig — starre
belastning pa sjefsniva/FSTS2), ensomt yrke. Belad# tjeneste: operativ tjeneste,
utenlandstjeneste (morsrollen?), "bildet” av kvategr gjelder kun kvinner, og at de
matte tilpasse seg et ideal som ikke er meg (mdfiséw) — “jeg er feil”. Om vi ser pa
de positive faktorene kvinnene rapporterte, erglblitet, faglig spennende oppgaver,
mulighet for kompetansebygging og trygghet faktovermed stor sannsynlighet kan
finne igjen i mange arbeidsmiljgkartlegginger i eftlig sektor. Et paradoks er
imidlertid at Forsvarets kvinneundersgkelse fra P0fiste at selv om 90.4 % av
kvinnene var delvis eller helt enig i pastanden anforsvaret var en god arbeidsplass,
hadde 63 % av disse kvinnene enten sgkt om avgtingderende tiltak eller var usikre
pa om de skulle fortsette i Forsvaret (Drake ogl®of) 2004). Undersgkelsen viste at
61 % av kvinnene over 30 ar kunne tenke seg & ssduttpakker. Ifglge Drake og
Solberg var de mest sentrale grunnene til at kuirenensket a slutte i Forsvaret et gnske

om utdanning, manglende karrieremuligheter, godgaagsstimulerende tiltalog



behovet for en mer tilrettelagt familiepolitikk. Beom mange undersgkelser har drgftet
slike forhold, er det fA analyser som relaterer deinet livsfaseperspektiv pa

karriereutvikling.

Innenfor det seniorpolitiske feltet er det sidendtein av 90-tallet gjennomfgrt mange
studier relatert til utstgtingsmekanismer i arbéics (Blichfeldt 2002, Midtsundstad
2002, Solem 2001). De fleste studiene forklarerangyenten ut i fra en attraksjons -
eller insentivmodell (pull-faktorer) eller en utsimysmodell (push-faktorer) (Solem
2001). Farstnevnte betoner forklaringer pa det mamsbnomiske, strukturelle nivaet,
mens sistnevnte som oftest relaterer avgang til idstitusjonelle — administrative
nivaet. | tillegg har en ofte trukket frem forklager pa individniva og da knyttet til
inntekt, kjgnn, utdanning, sivil status, helse o0éS8olem 2001). De fleste personlige
faktorene kan oppfattes som forhold som enten bitira fremme eller hemme effekten
av de nevnte push- og pull faktorene. Attraksjorerelintensivmodeller er en
samlebetegnelse pa ulike gkonomiske forklaringehyarfor noen velger a forlate et
yrke. | dette ligger at individet veier fordeler agemper i arbeid og fritid og pa
bakgrunn av slike overveielser foretar den enkelt®alg. Her vil tilgjengelighet til de
ulike ordningene veere avgjgrende faktorer for indié¢s valg om a sta eller ga og som
gjer det viktig & studere faktorer som innvirker pérdsettingen av arbeid og fritid.
Utstattingsmodellen (Push) sgker i motsetning titaksjons- og insentivmodellen &
relatere avgang fra yrket til strukturelle forholgpd arbeidsmarkedet, som
strukturendringer, rasjonalisering, gkte kvalifij@skrav som presser medarbeidere
som ikke ansees a veere kompetente ut av arbeidsueirkFellesnevneren for push

faktorene er at de stgter medarbeidere ut for nisxiderne selv gnsker det.

Snartland og @verby (2003:12-13) introduserer bpgne "stuck” og "stay” for & si noe
om hvorfor medarbeidere blir lengre i arbeid ennnglvendigvis ma eller selv gnsker.
Selv om "stuck” og "stay” er brukt i forbindelse rdéavorfor seniorer velger & sta i jobb
nar de kan ga av med pensjon, er disse begrepesi amgvendelige analytiske redskap
for & forstd hvorfor noen kvinner forblir i Fors\etrselv om andre forhold skulle tilsi at
de kunne eller burde finne seg noe annet a gjgksempelvis kan begrepet "stuck” si
noe om hvorfor offiserer rundt 50 ar velger & fette i Forsvaret selv om
arbeidsoppgavene ikke er utfordrende. De kan géned pensjon nar de er 57. "Stay”



sier noe om at man gnsker a fortsette i jobbenifandn finner innholdet eller andre
forhold ved arbeidet eller arbeidsplassen attrakBelem 2001). Med andre ord sier
"stay” noe om positive arsaker til at noen velgeioébli i yrket, mens "stuck” refererer
til arsaker som holder medarbeidere ufrivillig fast arbeidsplassen. Om vi legger disse
begrepene til grunn for a forstd hvorfor kvinnerlger & forlate eller velger a bli i
Forsvaret, ser vi at deres valg kan forstds somswm tar form i et dynamisk samspill
mellom krefter som drar i ulike retninger. Samsgillmellom disse faktorene, og
hvordan de pavirker den enkeltes valg om & st& glfe kan best forstas om vi legger et

livsfaseperspektiv til grunn for var analyse.

Et livsfaseorientert karriereperspektiv innenforyeke / organisasjon peker pa at en
medarbeider gjennomgar ulike faser fra han / hurfares i yrket til avgang fra yrket.
Slike faser kan handle om at mamfgresi yrket gjennom utdanning eller annen form
for oppleering. Her innvies man i arbeidsfellesskapeppgaver, normer og standarder
for hva som ansees for a veere en vel utfart jobkefiger 1998). Det er i mgtet med
arbeidsfellesskapet og gjennom den grunnleggend@naingen at nykommeren,
"leerlingen”, introduseres for yrkesfellesskapetsbead og verdier. Mye av
yrkesidentiteten og sosialiseringsprosessen skjapie med yrket gjennom de farste
arene der leerlingen gar fra & veere perifer deltdéenger 1998) til fullverdig medlem
av yrkesfellesskapet. Etter hvert vil nykommerengpdnnlag av kunnskap og fglelse av
tilhgrighet med arbeidsfellesskapets normer og eegbli identifisert med
arbeidsfellesskapet. Vi kan da si at denne prosedsandler om at den enkelte
stabilisererseg som en anerkjent yrkesutgver blant gvrige sukeverneStabilisering
danner pa sin side utgangspunkt for nettverksbygginvikling av kompetanse osv.
som igjen apner for det vi har valgt & kakarrierefase | en militeer sammenheng er
man na i midten av 30 arene og far da tilgangeiiérjobber eller andre posisjoner der
erfaring er viktig for jobbmestring. Mestring av lmidsoppgavene péa dette stadiet i
karrieren gir seg gjerne utslag i tilgang til ny@bper med bedre lgnn og hgyere status.
De siste arene av yrkeskarrieren kan sees pa som aemappingsfase |
nedtrappingsfasen ser den enkelte slutten pa yekeisken, og man begynner kanskje a
reflektere over eller treffe valg pa bakgrunn awian na "bare” har noen ar igjen. Man
kan her enten veere tilfreds med det man oppnadde, seker ikke lengre utfordringer,
eller, tvert om, man er nd i en fase i livet demdenkelte har frihet til & realisere seg selv
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jobbmessig.

| et slikt perspektiv pa karriereutvikling finneseppe noe entydig mgnster av "push”
eller "pull” faktorer som pavirker den enkeltes galSolem 2001). Vi tror at det heller

er i det dynamiske spenningsfeltet mellom dissetdedne og den enkelte aktars
oppfattelse av egen situasjon at man kan forstaksammenhenger for hvorfor noen
kvinner blir mens andre forlater offisersyrket. 84ging av mangfold i en organisasjon

kan derfor handle om a styrke pullfaktorene og sdigtsvekke pushfaktorene.

Spgrsmalet er om det pa en slik bakgrunn er muligedtifisere ulike typer "push” -og
"pull” -faktorer som gjgr seg gjeldende i ulike fasog som pavirker den enkeltes valg
om & sta eller ga. Forklaringer pa hvorfor kvinmetger a forlate offisersyrket, kan dels
handle om systembetingelser, dels om individetavaktalg og dels kan en finne
forklaringer i kvinners opplevelse av hvordan verduttrykkes i praksis (Argyris &
Schoén 1978, 1996).

3.0 Metode

Vi har i denne rapporten valgt a benytte oss apmrtsessperspektiv etter den vanlige
forekommende tradisjonen i kognisjonpsykologisksfaring (Newell & Simon, 1972).
Prosesstudier forsgker & fange tankestegene saen dé&dperson frem mot en formulert
beslutning. Av etiske grunner kan vi ikke vurderm onformantenes svar er "riktige
bedgmmelser” eller ikke, da det handler om infortemes beskrivelser av arsaker til at

de enten trivdes, mistrivdes, eller valgte & slifersvaret.

Utgangspunktet for dette arbeidet er tidligere fusam utgangspunkt for en empirisk
sammenligning av intervjudata som fremkom i denhe&li&en. Videre har vi valgt en
kvalitativ tilnserming, Vi @nsket & kunne ga i dybdav temaet og samtidig vaere

fleksible og apne for ny informasjon. (Johannes3euft, & Kristoffersen, 2005).

En slumpmessig utvelgelse av mulige informanterg@anomfart av Vernepliktsverket

pa oppdrag av FFIl. Basert p& denne utvelgelsenehldiste over kvinner som hadde
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valgt a slutte i Forsvaret, fremstilt. Listen inratit totalt 40 navn. 27 kvinner har deltatt
I studien. 16 av de 27 informantene kommer fra Hae fra Luftforsvaret og 5 fra
Sjaforsvaret. Enkelte av informantene har veertiutlgnnet permisjon far de valgte a
slutte. Vi tror ikke at dette har pavirket deresasvnoen nevneverdig grad, men dette er
selvfglgelig vanskelig a vite noe sikkert om. Infieantenes alder varierte mellom 22 til
48 ar (Mv = 30,4, Sd =7,6). Figur 1 gir en grafiskersikt over antall informanter og

deres alder og kan til en viss grad sies a aldenssansetningen for kvinner i Forsvaret.

Mean =30.37
Std. Dev. =7.551
N =27

6.0

Frequency
N
?

2.01

20 25 30 35 40 45 50
Alder

Figurl. En oversikt over antall informanter og desdder ved avgang.

Som man kan se av figur 1, er 16 av informanterse2? ar til og med 30 ar, og 11 av
informantene er fra 31 til og med 48 ar. Om vi skalen finoppdeling som gjelder et
karriereperspektiv som gar i faser, har vi anslag8vinformanter (45 - 57 ar) som i en
militaeer sammenheng kan sies & vaere i senyrkesfaeni det vi har valgt & benevne
nedtrappingsfasen De er i slutten av 40-arene og hadde anslagsOigrkesaktive ar

igjen. S& kan det som en innvending hevdes at dettt tidlig tidspunkt & sette noen i
en bas merket avtrappingsfase. Vi har allikevebval gjare dette, da det forhold at man

neermer seg 50 ar, gjgr at medarbeidere i starrd tmavalg som er pavirket av at
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pensjonsalderen er innenfor rimelig rekkevidde, e®mt som er tilfellet nar en er i
slutten av 30-arene.Karrierefasen(35 - 45 ar) finner vi 5 informanter. Dette utvaig

er for sa vidt sapass lite at det er vanskelig Ag om mgnstret i respondentenes svar. |
stabiliseringsfasenfinner vi 7 informanter (26-36 ar). Innfgringsfasen ser vi at
utvalget er stgrst og teller 17 informanter (21-2§. Det vi ser av utvalget, er en
skjevfordelig mellom gruppene. Dette er en svakheesignet som gjgr det relativt
vanskeligere & si noe om mgnstret for seniorgruppealg versus de andre gruppenes
valg. Dette har vi imidlertid prevd & kompensere feed & trekke veksler pa andre
studier som undersgker betingelser som pavirkerarieideres valg om a sta eller.ga
Disse studiene relaterer seg dels til temaer ortptitsy i arbeidslivet og dels drgfter de

perspektiver pa mangfold i arbeidslivet.

3.1 Frafall av informanter

| arbeidet med delrapportene 1-4 har vi kommet o&@ermulig informant som ikke
ansket a svare, og tre stadig tjenestegjgrendaritdnter. Far arbeidet med den siste
delrapporten kom i gang, var det 12 navn pa listeikke hadde veert i kontakt med. En
mulig informant definerte seg som utenfor malgruppéa hun var musiker og kun sa
pa ansettelsen hun hadde hatt i Forsvaret somitkevsom helst musikkorps, og hun
ansket derfor ikke svare. En viste seg a veere gtdginestegjgrende, men ute i
foreldrepermisjon. Fem har ikke svart pa vare hewladser. Denne rapporten bygger
derfor pa intervjuer med 27 av de 40 kvinnene i dpprinnelige utvalget fra Heeren,
Sjaforsvaret og Luftforsvaret. Det stratifisertevaiget er representativt for de kvinnene
som har sluttet i Forsvaret i 2007/2008. Det er noe skgrdelt for alle kvinnene |
Forsvaret, men ikke sa mye at vi ikke kan trekkakioisjoner. | tillegg til dette utvalget
har vi tatt med to yngre offiserers beskrivelser prosessen med a bli innfart i

offisersyrket. Disse beskrivelsene er ogsa trykkeffisersbladet nr.2 2010.

Spgrsmalene som ble stilt til informantene i demsfe delrapporten, bestod av fem
hovedspgrsmal basert pa en intervjuguide utarbeaetdstlandsforskning og fra
hovedfunnene til Kristiansen m. Fl. (2008), Drakg $olbergs (2004), og Hjelmeseth
(1994). Informantene utgjorde kvinnelige befal stvadde valgt & slutte i Forsvaret i

2007 og 2008. | tillegg fantes det en informant ssluttet i Forsvaret i begynnelsen av
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20009. | tillegg har vi tatt med to historier fra jenter som skriver om erfaringer med det

a bli innfart i og etablere seg som yrkesoffiséreinholdsvis Marinen og Luftforsvaret.

De fem hovedspgrsmalene utgjorde en struktureerifiiguide. Intervjuguiden kan ses
i tabell 1.

Tabell 1. Intervjuguide. Sparsmal stilt til informtene i delrapport 1.

1. Kan du fortelle litt om tiden du var i Forsvafet

2. Hva trivdes du med i tienesten? Ta utgangspiidkt siste aret i tjeneste.

3. Hva trivdes du ikke med i tienesten? Ta utganmu i det siste aret i tieneste.
4. Kan du si kort hva som var arsaken til at dugtala slutte i Forsvaret?

5. Hva skulle til for at du hadde valgt a fortsetteorsvaret?

Sparsmalene innbgd til videre oppfalgingssparsHhiléliacobsen (2005) skisserer det.
Hvilke oppfalgingsspgrsmal som eventuelt ble stitar avhengig av hvordan
informantene svarte pa de fem hovedspgrsmaleneerBpa diskusjoner gjennomfart
med de involverte medarbeidere i prosjektet ble letluttet a tilfare ytterligere noen
spgrsmal. Hensikten med et var & belyse problelingtén i rapporten ytterligere. For
de neste fire delrapportene ble det i tillegg té dem hovedspgrsmalene ogsa stilt

falgende ekstraspgrsmal:

Tabell 2. Intervjuguide. Spgrsmal stilt til inform&ne i delrapport 2-5.

1. Kan du fortelle litt om tiden du var i Forsvafet

2. Hva trivdes du med i tienesten? Ta gjerne utgmougkt i det siste aret i tjeneste.

3. Hva trivdes du ikke med i tjenesten? Ta gjertgamgspunkt i det siste aret i tjeneste.
4. Kan du si kort hva som var arsaken til at dugtala slutte i Forsvaret?

5. Hva skulle til for at du hadde valgt a fortsett€orsvaret?

6. Hadde du et bilde av en livslang karriere i Ra@et da du begynte / underveis i
tienesten?

7. Hvordan sa du for deg & kombinere en karrieF®isvare med familie, i forhold til i
et annet yrke?
8. Har du gatt krigsskole? | sa fall, hvordan trasidu der?

Spgrsmal 8 som handlet om informantene hadde gésskole, ble lagt til fordi vi
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hadde en tanke om a benytte informantenes svar gife dspgrsmalet i en annen
sammenheng. | lgpet av intervjuene viste det sednfiirmantenes svar pa dette
spgrsmalet ikke tilfgyde noe saerlig av merverdi.da&grunn av dette blir derfor ikke

informantenes svar pa spgrsmalet om de hadde g@sskole redegjort for i denne

rapporten. Vi har ogsa valgt ikke a redegjgre fawsmal 1 i denne rapporten.
Bakgrunnen for vi har tatt bort begge disse spgteméer at vi gnsket & veere sikre pa
at informantene forble anonyme, og at avgitte skke kan spores tilbake til en enkelt

informant. Vare grunner for ikke a redegjere fomsgmal 1 og 8 er sdledes i trdad med
de retningslinjer gitt av den nasjonale forskningse komité for samfunnsvitenskap
og humaniora (NESH, 2006).

3.2 Gjennomfgring av intervjuene

De 27 utvalgte kvinnene ble ringt opp og spurt omkdinne tenke seg a delta i studien.
Vi pravde a fa kontakt med informantene pa dagbdgtid ble valgt fordi det ble antatt
at det ville veere enklest a treffe kvinnene pa éeitispunktet. Det viste seg at flere av
informantene ikke lot seg kontakte pa dagtid, els&rde ba oss ringe senere pa
kveldstid. Med tanke pa det begrensede antalletigauinformanter til disposisjon

(totalt 40) ble det for alle praktiske hensyn denfimgt bade pa dagtid og pa kveldstid.

Ved selve gjennomfgringen av intervjuet presentartervjueren seg farst. Kvinnene
ble deretter forklart grunnen til oppringningen bgnsikten med studien. De ble videre
informert om at en eventuell deltakelse var frifglibg at de ville sikres anonymitet. De
ble deretter informert om at de nar som helst kutmedéke seg fra intervjuet uten at
dette ville ha noen konsekvenser. Selve gjennomfam av intervjuene fulgte

intervjuguiden (se tabell 1 og 2). Etter intervj&eble informantene informert om at de

etter eget gnske kunne fa sluttrapporten tilsendt.

Undersgkelsen ble gjennomfgrt som en retrospektitervjustudie, med de kjente
begrensninger (f. eks. "hindsight bias”, Fischhé&ffBeyth, 1975) som finnes i det a
spgrre mennesker i etterkant av en beslutning oordan de tenkte og hva de gjorde.
Spgrsmalene og samtalene med informantene syniédgse zerlige svar ogsa pa grunn

av at spgrsmalene var knyttet til en organisasjborgvaret) som vare informanter
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kienner godt til. | tillegg anser vi at vare spar@hhar veert tydelige, enkle a forsta,
entydige, ikke ledende, og relativt konkrete avumatDette hindrer misforstaelser og
gjgr det noe enklere for informantene i og medraeivjuene foregikk pa telefon. Etter
hvert intervju ble informantenes utsagn gjenfortattden som intervjuet dem, slik at vi

sikret oss mot misforstaelser eller skjevtolkninguasagn.

3.3 Analyse

Gitt det faktum at kvinner i Forsvaret er i minatt og at det dermed kan veere relativt
enkelt & identifisere informantene, har vi valgtadalysere dataene i form av ulike
temaer. Disse temaene har vokst frem basert parivdotenes svar. Vi har etterstrebet &
finne mgnster i informantenes opplevelser og valg & slutte i yrket knyttet til ulik
karriere og livsfase. Etter hvert sitat finnes dem henvisning til hvilken alder
informanten har. Dette gjgr det lettere & belyserauelle ulike faktorer som pavirker
valgene om a slutte i Forsvaret sett i forholdditler og fase i karrieren. Vi har i noen
tilfeller byttet ut navn pa avdeling eller tjenedtmed X eller XX. Dette for a ytterligere

anonymisere vare informanter.

Analysen ble gjort i to trinn. Det fgrste var at magsinnholdet for hver informant ble

notert ned sd ngye som mulig under intervjuets gaBgarene ble deretter skrevet inn i
respektive delrapport for hver informant (Boe 20@he & Skjeeret 2009a, Skjeeret
2009a, Skjeeret 2009b, Skjeeret 2009c). En kort kasjkh ble deretter gjort for hver

delrapport. Gjennom disse delrapportene, som mer er & betrstin "refleksjonsnotat”

enn forskningsrapporter, har vi prgvd & synliggjsxennenes egne refleksjoner over
erfaringer de har gjort seg underveis i yrket sdffiser. Betegnelsen "refleksjonsnotat”
viser til at vi som forskere beveger oss i et f&dim er nytt for oss, og der det ikke finnes
noen fasitlasninger eller entydige svar pa hvorioen kvinner velger a slutte eller &
fortsette i Forsvaret. Det er kvinnenes egne refleker omkring sine erfaringer i mgte

med vare fortolkninger som har dannet utgangspuritedisse refleksjonsnotatene.

Det andre trinnet gjennomfgres i denne rapporteer. blir informantenes svar forsgkt

satt inn i en faglig sammenheng for & se om dememster i kvinners avgang. For &

* Oppsummering av de fem delrapportene er vedlagt Appendix A
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finne ut av et slikt mgnster ble informantenes saaalysert tematisk knyttet til hvor de
befant seg i karrierefasen nar de valgte a sl ulike refleksjoner og erfaringer som
er fremkommet gjennom intervjuprosessene, i komgjora med resultatene som er
dokumentert av Kristiansen m.fl. (2008) dannesaimmeret veldokumentert grunnlag

for & iverksette beslutninger i linjen.

4.0 Analyser og resultater

Et av spgrsmalene vi gnsket svar pa i undersgkelserhvilke faktorer som bidrar til at
kvinner trives i Forsvaret. Vi forstar trivselsfaker som pullfaktorer, det som holder
medarbeidere i organisasjonen. Selv om spgrsmatsfieringen la opp til at
informantene skulle ta utgangspunkt i det siste Bfieneste, svarte de fleste pa generelt
grunnlag eller betraktet hele sin tjenestetid undt#r De eldste informantene skilte
gjerne mellom tidlig i karrieren og de siste arefige de sluttet. Noen hadde problemer
med a finne noe som helst de trivdes med det sist¢ i tjeneste. Hovedinntrykket vart
er allikevel at de fleste hadde trivdes godt elletdig godt i Forsvaret. Tabell 3 gir en
oversikt over de mest fremtredende temaene sontritdatene oppgav som svar pa
spgrsmal om hva de hadde trivdes med i tjenesteaen Bnkle oppdelingen av
informanter i over og under 30 ar er gjort for anéiggjare enkelte forskjeller pa tvers

av disse to gruppene nar det gjelder deres betomingotivasjonsfaktorer i arbeidet.

Tabell 3. Oppsummering av trivselsfaktorer basertspgrsmal stilt til informantene i

delrapport 2-5.

Alder | Under 30 | 30 og over
Trivselsfaktorer (n=14) (n=13)
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Samhold, fellesskap, avdelingsfalelse 7 2

Oppleering, samarbeid med soldater 8 2
Kollegialt miljg 6 10
Arbeidsoppgaver / ansvar 9 6
Uteaktivitet /fysisk / gvelser / mestring 12 2
Variasjon, mulighet for faglig oppdatering / 1 5

videreutdanning

Tilrettelegging fra arbeidsgiver/fleksibilitet 1 5

En summering av tabell 3 viser at informantene un8@ ar til en viss grad synes a
vektlegge andre trivselsfaktorer enn gruppen ov@m@B nar de skal beskrive arbeidet.
Som vi ser av tabellen, betoner denne gruppengtlatarre grad enn sine eldre kolleger
betydningen av kontakten med soldater, fglelsen d&avmestre og ikke minst
utaktivitetene. Tidlig i karrieren har medarbeiderfée en aktiv type tjeneste i form av
naer kontakt med soldater og kolleger i planleggow gjennomfgring av trening og
utdanning innenfor en operativ ramme. | dette liggaederforstatt at denne gruppen
jobber i tett kontakt med soldater og dermed oftien "spisse” enden av organisasjonen
der begrep som avdelingsfglelse eller "korpsand”ngéning for avdelingens operative
evne, men ogsa for samholdet mellom befal og fadgeéres evne til & levere operative
kapasiteter. Om vi skal se pa gruppen over 30 é&toimer denne gruppen i stgrre grad
enn sine yngre kolleger forhold knyttet til flekditet. Det er rimelig & anta at denne
gruppen har en annerledes livssituasjon enn deeyrigksempelvis kan det handle om
familiesituasjon, to-karrierefamilier, fritidsverwsv. Det er videre interessant & merke
seg at de vi har valgt & plassere i "seniorgrupp@einhever mulighet for utdanning,
stgttende ledelse og det a bli brukt som en ressons viktige trivselsfaktorer. Det kan
veere mange arsaker relatert til betoningen av dpgéifyll. En er kanskje at det faglige
innholdet i jobben blir viktigere med arene. | dektan ligge at seniorene, sammenlignet
med de yngre, i stgrre grad identifiserer seg magef. De yngre finner kanskje sin
identitet i relasjon til avdelingen de er ved, ogtdrkesfellesskapet de der vokser inn i.
Videre kan en ogsa merke seg at begge gruppenehfreen utviklende arbeidsoppgaver

og det ansvaret som medfglger som trivsels -elpedifaktorer”.
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Som tidligere nevnt valgte vi a kategorisere infamtenes svar i ulike temaer. Disse
temaene er delt opp i "pushfaktorer’og "pullfaktdreng relatert til spgrsmal om
hvorfor kvinnene i de ulike livs —og karrierefasevagte a slutte i Forsvaret, samt hva
som skulle til for at de skulle ha valgt & fortsettForsvaret. | det falgende vil vi drafte
informantenes utsagn basert pa erfaringerinhfaringsfasen stabiliseringsfasen

karrierefaserog nedtrappingsfasen

4.1 Innfgringsfasen

| innfgringsfasen blir man, som tittelen beskrivietrodusert for yrket. | Forsvaret
handler det om grunnleggende befals- og offisemuihg, lserlingordning samt de
farste arene i arbeid. Vitenker oss at dennerfdsandler om medarbeidere i alderen

20-25 ar. To kvinner beskriver erfaringene med defasen pa falgende mate:
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Jeg begynte i HVU som 16-aring av bare en renltighet. Det var en av naboene mine som spurte egrhjadde
lyst til & bli med pa en av samlingene og se hvadteide seg om og har siden den gang veert i gdag trivdes
utrolig godt i HV med friluftsliv, skyting, gvelsesg diverse. Det var her jeg oppdaget at uansatkénw bakgrunn
man hadde eller hvilket kjgnn det var snakk om adide man stort sett samme interesse og framtidsplan
Samholdet og det & knytte vennskap med "fremmede’ikke noen issue da man matte leere seg a blitkjérkort
tid og samarbeide etter beste evne pa gvelsenterdam gutter samarbeidet og spgkte i lag, ogrdeingen som
brydde seg om du hadde langt har og brukte smittllee ear sterkere fysisk. Alle gjorde sitt beste sigttet
hverandre. Jeg fikk reise til USA i 14 dager foladre litt av The National Home Guard, MinnesotattBgav
mersmak. Interessen for Forsvaret sluttet ikkerafideregaende og jeg bestemte meg for & ta Femagsgijenesten.
Dette var noe jeg hadde gledet meg til og jeg kutamke meg en videre utdanning innen Forsvaret.libetlerfor
naturlig for meg & gjare mitt beste og lzere mestigadeg begynte som rekrutt pa @rland HFS i LuftveDet
fysiske var ikke noe problem og jeg tror noen avtgoe ble ekstra motivert nar de sa at en jentenkuanstrenge
seg uten & be om hjelp. Rekrutten var egentlig ekemed masse nytt og sene kvelder.

Siden Farstegangstjenesten for jenter er friviljgnes jeg at man som jente skal gi litt mer enrtgyutAt jenter som
helt frivillig gar inn i Forsvaret ikke har lystlté vaere ute i felt eller ikke taler & svette lir litt feil. Kanskje er det
jentene som ogsa roper hgyest om at dette harldelylst til & gjgre, selv om det er deres eget v&glen jeg hadde
virkelig lyst til & fullfare fgrstegangstjenesteg ble bare mer og mer interessert i Luftvern haghglyst til & fa
med meg alt. Det var gutter som ikke talte at jégrde en god innsats og innstilt pa stort setidat var & gjgre. De
mente det var en form for smisking. De likte ogsiliy & fa hare hva som matte bli gjort pa lageteavjente,
spesielt siden hun ikke var befal. Det lagfarerddamet gjorde da var & sende han som var "hovedmiathbak
dette til et annet lag. P& denne maten fikk ikkesk¥aeret opp, og jeg kan ikke si jeg leerte sa myedenne
situasjonen som jeg kanskije ville gjort hvis vifeatt var pa lag.

Da aret begynte & neerme seg slutten pa Farstegangsten, var det dimmefest for tur. Da satt jegglainne i
skogen i den mest regnfulle maneden Sgrlandet &tapid mange ar i feltuke p& FOS. Alle var motieeior dette.
Hadde noen mer kunnskap enn andre hgrte de aneineggpa. Her ble det enda tydeligere at ei jente bar meldt
seg frivillig til tjeneste i Forsvaret ogsa burdeege & beere sekken sin selv, tale & bli mgkketberédene og i haret.
De jentene som ikke greide & baere sekkene sinesala konstant matte ha hjelp til & baere utstyittedler klagde i
felten fikk ikke et godt forhold til guttene. Nodikk hgre det direkte at de var ubrukelige, mensl@nfikk hare det
via omveier som sladder.

Sé& kom pliktaret og her ble det minst tatt hensyoin du var gutt eller jente. Arbeidsoppgavene like og de
samme kravene ble stilt uavhengig av kjgnn (somrettin mening det skal veere). Gjorde du en daniglj eller
ikke nddde méalene som var nadd fikk man raskt tdate Enten tok du det som jenter flest ville gjaremlig komme
med en unnskyldning for hvorfor det ble som det, laliber sa sa du bare "mottatt” og gjorde det betilraeste gang.
Jeg tenkte pa at siden jeg var en for s vidt kokit jente med den ikke sa alt for mark og kraftktemme ville det
bli en utfordring & f& med meg guttene nar ting teda relativt fort og gjgres ngyaktig. Jeg kunkiesi gi et
"fryktbilde” som store kraftige karer kan gjare. D@k jeg feil, heldigvis. S& lenge man har kunngkan sitt fagfelt
og respekterer og behandler de andre rettferdigfiéet samme tilbake.

En arbeidskollega av meg setter alltid jenter i frasfarste stund. De er svake, ubrukelige og Ingein ting i
Forsvaret a gjgre. Dette ma de motbevise fgr hanskmoe annet om dem. Jeg bare ler av dette, dorlaver av &
provosere alt og alle rundt seg. Han har ogsa edeingsmate for a karakterisere kvinner som jolilfesrsvaret:

1. Desomer menn

2. Desomtror de er menn

3. De somvil ha menn

Det finnes jenter som dessverre kommer under katéyeller sa er dette sladder guttene sprer. &ggr som ikke
gar inn med rett motivasjon og hensikt gdeleggemiange jenter som gnsker & gjare en god jobb oglsan tenke
seg en utdannelse i Forsvaret. Det er litt kjiphatte motbevise myten om at kvinner er det svakskj@nn i denne
bransjen, men jeg har full forstaelse for detfedet grunnlaget at ja, kvinner er svakere fysigldet er det ingenting
a si pa.Det sier seg selv at en jente pa 50kg har mer valigheter a bzere utstyr pa 30kg enn en gutt pa 80kg

Det som er med kvinner i Forsvaret, synes jeg,teteaalltid har en unnskyldning for ikke & oppna de
mélene/kravene som er satt. Hvis man skal f.ekse ket oppdrag og lagfarer sier at slik skal oppédtdgses kan
man banne pa at hvis det er en jente i laget séraka alltid si noe som gar imot avgjarelsen. Huis lagfarer sier
"nei, slik skal vi gjare det, basta” gir hun sed i stedet for & gjgre som guttene, nemlig aitiessog heller ta det
pa debriefen etterpd, og ta leerdom i gjennomfgnmge

Jeg tror ogsa at & ha jenter i arbeidsmiljget fare¢ miljget pa den maten at man tenker litt ekgiéichva man sier,
og mine erfaringer er at jenter terr a si fra tgillivis det er noe som ikke er bra, f.eks. at humagér litt utover en
arbeidskollega.

Fram til n& har jeg hatt fine og positive arbeids&orsvaret, og jeg trives utrolig godt. Jeg enéren ung
Luftvernartillerist og har planer om a fortsettenange ar framover. Jeg synes det er sa mange joligimater i
Forsvaret, og hvis man vil kan man omtrent sgketddtyor som helst i landet. Jeg trives utroligdfaned
muligheten til & veere ute i finveeret og ikke sitt@e pa et kontor som strekker seg opp mot 30°Rehs trives jeg
ute hvis det er litt darlig veer. Det er da ekstedgyd komme hjem igjen til det sivile liv og en vardusj og ordentlig
mat.




Jeg begynte i Forsvaret som motormannlzerling sorem2004, da jeg var 18 ar gammel.

To ar far det gikk jeg grunnkurs mekaniske fag dd \skipsteknisk drift i Bodg. Da det var tid forsike
lzereplass valgte jeg & sgke meg inn i Forsvaretifeg hadde lyst & pragve noe annerledes. En agnenn til
at jeg hadde Forsvaret som 1 valg var at jeg hausie at man da kunne ta den videre skolen gjennom
forsvaret, og dermed trengte man ikke & ta oppistéd Dette viste seg a ikke stemme pa daveerende
tidspunkt Jeg hadde ikke sa veldig mange forventninger égrijegynte, men noe informasjon viste jeg pa
forhand. Uansett opparbeider man seg noen forvegérilikevel.

Jeg visste da jeg valgte a satse pa maskinistutdgroy sjglivet at dette var et mannsdominert yokgjeg far
ofte spgrsmalet hva som fikk meg til & velge dsfteet. For meg er det ganske enkelt, jeg liker Bije med
hendene og er veldig interessert i maskineri ogstarksjoner pa skip. Og selvsagt trives jeg godhpéet noe
som man nesten er ngdt til visst man skal leve &dilet sitt der. Det er klart at som eneste jebkent en gjeng
med gutter vil det by pa utfordringer, med badeifies og negative sider.

Etter rekruttskolen var ferdig ble vi sendt til Xp@ kurs i ca 3 mnd, som innebar blant annet raykeykurs.

Vi ble ogsa neermest satt pa skolebenken igjen fezr&@ de samme tingene vi akkurat hadde lzert pieakgeg
vet at denne delen er kuttet ut i dag og sendeehékerlingene tidligere ut pa fartgyene. Jeg edfapesielt en
ting da vi gikk kurs. Som eneste jente blant sa gegutter der gutter generelt er mer frempa blinntett satt
litt pa sidelinjen. Av det lzerte jeg a skrike utrjég falte at de overkjarte meg, a ikke la detsjd gang, for det
leerer man ikke stort av.

Januar 2005 ble vi sendt pa fartgyene, for det essbg to sammen. Dette hadde jeg sett fram iyl og det
ble straks mer forventinger i sving. Vi var to moteannlzerlinger som kom om bord pa "Damperen” og ble
godt mottatt. | starten var det mye sikkerhetsoppieg det er veldig viktig & kjenne skipet man & deg
merket fort at oppmerksomheten som eneste jentaskin, medfgrte at jeg ble et lett bytte for dagligpaker.
Det er lett for andre & ha det moro p& andres bekog og oppmerksomheten mot meg ble ofte litt siet er
en stor fordel at man er i stand til & si at noknek, nar man faler at det blir for mye. Det kanneeenoro en
eller to ganger, men etter en stund blir man baded irritert. Jeg kan huske at det var en ddékeder hvor
jeg ikke fglte meg sa veldig komfortabel. Jeg wagtslett gikk min vei fordi jeg fglte at nd er debk. Selv om
det ikke var vondt ment sa skjgnner de ikke alti@ nok er nok. Det jeg savnet i slike episoder aanoen
bakka meg opp. Det tror jeg er en svakhet hos niemslik situasjon at de fgler de ma veere en dejatta og
kanskije ikke tar a si ifra. En ting du lzerer ganéie er at du ma veere litt toff.

Det er klart at dette var i utgangspunktet basértrlige spgker og kommentarer men problemet veeakke
alltid visste nar det var nok. Selv om jeg ga tyide| konkrete svar, sa tok det litt tid far jeg llehandlet likt
med resten av gutta. Nar det gjaldt arbeidsoppga&anerket jeg ikke at det ble gjort noe forskjadir, bare
det at jeg av og til fglte at jeg matte bevise fiter som jente. Leereperioden var en god erfarimgrfeg og
stortrivdes pa "Damperen”, og det gode miljget gefteer veldig viktig for at man skal trives om kwhrJeg
lzerte mye om bord og sé na frem til & leere endapadeiagskolen som jeg begynte pé hgsten 2006 jetjer
hadde avlagt fagpraven. Jeg sgkte fagskolen i _og flyttet dit i Igpet av sommeren og sa fremttlar med
skole. Forventningene til fagskolen var noksa hdaelisse to arene er grunnlaget for sertifikatesra senere
skal lgses.

N4 skulle det bli godt & praktisere det man hadittetspa skolen i to &r og lzert. Litt uvant var destarten. Jeg
matte tenke pa en annen mate og fikk et nytt fothidlbefal som na ble mine kolleger. For meg vadette
farste gang ute i et virkelig arbeidsliv og det vaye nytt & sette seg inn i og mange nye erfarirgggjgre
seg.

Jeg ble tatt veldig godt imot og kjente igjen erdgiel av befalene som var her da jeg var leerlingn2ne
lzereren min sa til meg en gang; "Du kan syntes skdar taff , men den virkelige skolen begynner dér
kommer ut i arbeidslivet, forskjellen er bare atfdnlgnn”. Jeg vil si han hadde veldig rett i d€br det gar litt
tid fgr man far sdpass erfaring at man begynnerld $eg ordentlig trygg pa seg selv i jobben. Dgaenmen
ikke s ulikt.

Jeg er fortsatt eneste kvinnelige medlem i maskian jeg merker stor forskjell fra tiden som lzerlinya er
jeg i en posisjon hvor man tar mer ansvar og detdates at man jobber mer selvstendig. Jeg draeraw
erfaringen til kollegene mine, samtidig som jeg &dsrmidler min kunnskap til menige og leerlingerhar i
maskin. Arbeidsmiljget er kiempe bra om bord odhar mye moro sammen. Slik jeg definerer et godt
arbeidsmilig
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Forts.

Skolen var tgff i seg selv, med mye egenstudie pg 1l tolv timer jobbing flere dager i uken. Fesg) moro i helgen
var en sjelden ting, for enkelte fag tok mye tid.%ar 8 stykker hvorav en jente i klassen, og maerket raskt at her
var det veldig ulike personligheter. Alle haddekugirfaring fra sjgen tidligere. Jeg vil si jeg klarmeg veldig godt pa
skolen, og var en av de som jobbet mest og hariddassen for & fa gode resultater. Jeg huskerisfies
hovedprosjektet vart siste aret. Vi hadde en delryld oss til & lgse noen oppgaver og dannet gagatlifor et stort
prosjektarbeid. Dette prosjektarbeidet ble grunetdgr eksamen rett etterpa. Vi gikk sammen i grepmg gruppen
min var besto av den eldste gjengen i klassen. exide seilt fra 8 til15 ar som 2. maskinister sagt med mye
praktisk erfaring. Jeg matte mye motgang allereatste dagen, nar vi skulle sette oss ned a prategpgaven og
fordele arbeidet. Det & lage en disposisjon er garviktig i et prosjekt. Jeg pravde a fa guttergaing ved & foresla en
mate & sette opp prosjektet pa og min tanke bakMeh da mgtte jeg 3 personer uten noen form feeriesse og det
var vanskelig & skape et engasjement for det lremin del var det viktig & komme raskt i gang gigre et sa godt
arbeid som mulig disse ukene vi hadde fatt til disisjon. Prosjektet skulle vaere sammensatt og ioldehalle fagene.
Jeg merket tydelig at det & jobbe med denne grupoemtil & bli haplgst da de ikke @nsket & lyttertoe av det jeg sa.
De hadde mye mer erfaring enn meg, og jeg faltakstiat jeg ikke hadde s mye jeg skulle sagt. Delte med at jeg
gjorde prosjektet alene, det resulterte i mye atheen jeg leerte desto mer av det. Jeg leerte mysedis &rene. A
studere sammen med bare gutter, alle med sterleplgheter, er til tider vanskelig.

Nar skolen naermet seg slutten og eksamenstid,itolasjonen straks en annen. Viljien til samarbeitealg samholdet
ble mye bedre. Vi jobbet godt sammen og de flegstb alle eksamener. | dag seiler vi pa ulike fang har fortsatt
god kontakt med noen av de.

Sommeren 2008 fikk jeg en telefon fra maskinmestgré& "Damperen”. Han spurte om jeg gnsket & komitbake pa
kontrakt, i ferste omgang 1 ar. Det var ledig eiflisg som 3.maskinist. Jeg ble veldig glad for aegf manstret pa i
august samme sommeren. Jeg sa pa det som enffipétkarrieren da jeg kjente baten godt fra far.

N& har jeg begynt pa mitt 2. kontrakts ar og plangn er & ga befalskurs til vinteren.

| utgangspunktet sa jeg for meg a seile sivilt kéntrakten min gikk ut. | dag ensker jeg a ta bekairset og
konkurrere meg til videre jobb i Sjgforsvaret og$tyakten. Jeg har aldri angret pa at jeg valgtekimstyrket, og
stortrives i jobben min. Det har hent underveiseatken om at dette kanskje var feil har streifegmiglen fornuften
min sa alltid det motsatte, og dermed var det Bafertsette a std pa. | dag sitter jeg her ombogidet er en herlig
folelse.

Pa sett og vis beskriver begge disse to historialiee aspekter med & bli innfart i
offisersyrket som kvinne. Begge beskriver en utferdle arbeidsplass og begge legger
vekt pa at kvinner og menn bade bgr behandleslikined respekt. Samtidig er det ikke
til & komme forbi at begge historiene ogsa pekempélvendigheten av at den enkelte
kvinne klarer & finne eller "erobre” en posisjonnsaninoritet. For den ene handlet det
om & vaere god faglig mens for den andre handlendgmosessen kanskje mer om det &
tilpasse seg verdiene og kulturen som defineremaore for hva som kjennetegner
riktige holdninger og utfgrelse av rollen som offis Vi finner mange utsagn blant de
yngre jentene som understreker de konforme aspekimed den militeere
majoritetskulturen og som ytterligere tydeliggjeresd deres behov for & skape en
motvekt mot de fremherskende normene og verdiene.

"Det fgrste aret var det magtet med menneskenestidléngene de satt i. Fa veere med a skape et

godt milig blant soldatene (...). Ogsa var jeg sadigld f& jobbe med jenter. Jeg arrangerte

jentekvelder hver onsdag, hvor vi hadde dip og gsaker, tok ansiktsmaske, s& pa TV —

skikkelige jentegreier. Jenter i Forsvaret forvendeveere taffe, og mange fgler de ma veere toffe,
og glemmer & veere jente. S& disse kveldene ble modiatt” (Informant).

22



| etableringsfasen kan en anta at konformitets@ieik&e bare handler om tilpasning til
den militeere yrkeskodeksen. For jentene synes ged @ handle om det & bli assimilert
inn i en majoritetskodeks som ikke virker inkludede eller som kanskje erfares noe
trang i forhold til andre vaere- eller tankemater.
"Du ma bevise s& mye for & fa aksept som jenter &lilri 100% en av gutta. En ting jeg er glad
jeg bestemte meg for var & aldri innlate meg medmav gutta i uniform. Hvis et mannlig befal

har seg med en kvinnelig soldat, far de bare "skog latter. Fallhgyden er mye starre for en
jente” (Informant).

Dette utsagnet som i grunnen peker pa hvilken tygpnnsrettet” adferd som
aksepteres, understrekes av fglgende informant:
"| pliktaret hadde jeg en troppssjef som ikke liktginner i Forsvaret. Jeg hadde hegrt om han,
men ville gjgre meg opp egen mening. P& sluttendest fikk jeg erkjennelse fra de andre
sersjantene, men det var lite statte a fa underniv@ist. Han klappet meg blant annet pa stumpen

pa oppstilling, slik at hele bataljonen sa det, ldee nedlatende til meg, og jeg matte hele tiden
prestere ekstra” (Informant).

Om vi skulle se disse to siste utsagnene i sammayimeed de innledende historiene,
finner vi erfaringer med et verdisett som i praksismed pa a presse jentene ut av yrket
(Kristiansen m.fl. 2008). Vi ser med andre ord kar@ne av normer og sosialt definerte
standarder som uttrykkes enten i form av psykisésgreller fysisk adferd. Den fysiske
adferden som i dette tilfellet best kan karaktemsesom ekstrem trakassering, synes pa
tross av allment kjente regler a finne en stillatie aksept. Sa kan det jo hevdes at dette
er ekstreme engangstilfeller. Pa en andre sidesfeeikke til & undersla at nar slike og
tilgrensende episoder kommer til overflaten i etlgd utvalg som denne rapporten
bygger pa, er det grunn til & stille spgrsmal ved ikke dette kan veere del av et mer
utbredt fenomen i forbindelse med kvinners innfgrioffisersyrket.

Det er i vart materiale mange unge jenter som raggser om at bade fallhgyden og

forventningene til en jente er stgrre enn for ettgu

" Det er fleksibelt, men... Ogsd ma jeg si at detaay til fgles litt ensomt som kvinne. Det hares
feministisk ut men... Du ma gjare det dobbelt sa,lg det er slitsomt. Na har jo jeg veert ung i
jobben” (Informant).

En annen faktor som er med pa & synliggjare "atsiaret ikke erfares som en plass for
kvinner”, ligger i jentenes opplevelse av 8 komrit@h organisasjon som uttaler at man

gnsker kvinner, samtidig som uniformene ikke epa#gset kvinnekroppen, og de som
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jobber der, ikke har kunnskap eller erfaring medotdan man forholder seg til

kvinnelige medarbeidere.

" Jeg falte at mange ikke visste hvordan de skédienholde seg til jenter. Skulle likebehandle,
men jeg falte vi ble seerbehandlet hele tiden. Digeljeg ikke. Nar de fgrst skal ha oss jenter i
Forsvaret, hvorfor har de ikke uniformer som pa8sg¢an ikke ha bukser som er s& lange at en
ma sy de opp for & fa plass til hoftene. Gutter jusikke hofter” (Informant).

Slike tilfeller viser i praksis til hvordan orgarasjonen egentlig er tilpasset menn. Jenta
i dette siste tilfellet erfarte seg som et seerliédfesom fikk spesiell oppmerksomhet, og
som hun fglte ble unaturlig. Her kan en kanskje dewat informantenes svar viser at de
har veert utsatt for det Grindal (2003) kaller faatprnalisering. Ifalge Grindal oppstar
paternalisering nar en forskjellsbehandling begaseller utgis for & veere til kvinnens
eget beste, for eksempel fordi hun skal "fa slipp@jgre” noe. Resultatet av en slik
paternalisering kan vaere at kvinnen fratas mulighettil & skaffe seg en karriere. Pa
den andre siden finner vi relativt mange eksempkeat de unge jentene ogsa erfarer en

organisasjon som legger til rette nar det trengs.

Som minoritet erfarer jentene at de ofte bade enalog synlige. Hvis en jente feiler,

tilskrives kanskje arsaken lettere variabelen kjgnn dersom en gutt gjar det samme.
"Jeg gruet meg for ikke & klare & prestere, infidriventningene. Du blir vurdert hele tiden. Etter
hvert begynte jeg & grue meg til gvelser ogsavaeimye kaldt og hat. Men det var mest det at
jeg falte at jeg etter hvert ble sa flink til & gggjobben min at jeg gnsket mer & styre min egen

hverdag. Jeg fikk tilbud om & bli instruktar pa B8en fikk ikke lov av avdelingen. Slik gidder
jeq ikke, da slutter jeg heller, nar jeg ikke fabe der jeg vil” (Informant).

Denne informanten peker pa manglende mobilitet ssentralt nar hun beskriver
arsaken til at hun sluttet. | dette ligger at avdgene ikke nagdvendigvis stgtter opp
under medarbeidere som gnsker & jobbe andre steBersvaret (Kristiansen m.fl.
2008). Dersom en medarbeider erfarer at kvalifisaskravet overstiger yteevnen eller
pa andre mater er overdrevet, vil dette lettereefiiren utstating fra arbeidslivet eller
fra arbeidsplassen (Solem 2001). | dette tilfehetdfarte opplevelsen av a skulle yte
eller prestere mer fordi hun er jente til at huntsét i Forsvaret. Tilgangen til & kunne fa
andre jobber i Forsvaret fungerte i dette eksemgden en "pullfaktor”. Eksemplet viser

at nar man erfarer utstgting fra arbeidet og deanigasjonsinterne "pullfaktorene” ikke
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kan realiseres, kan overgang til det sivile oftenfistd som en attraktiv Igsning for unge

medarbeidere i innfgringsfasen.

"Forsvaret er ikke tilrettelagt for aleneforsgrgened barn. Men jeg har ikke opplevd annet enn
velvilje altsa, de to gangene jeg trengte det. Bglple alene og da jeg ble gravid pa befalsskolen.
Skulle jo tro at man ble kastet ut, og "prev igjereste ar’. Men jeg fikk en liste med
valgmuligheter. Den jeg valgte var & fa rom med rgeisj pa befalsforlegningen, ogsa stokket
de om pa& eksamene mine. Det eneste jeg ikke haalidar uteksaminering var 3000 m og
styrketest. Jeg hadde jo lege som jeg var hos biker og hvis hun sa stopp, sa stoppet jeg. Men
jeg falte jo at jeg hadde mye & bevise som jentd8Ba og som i tillegg klarte & bli gravid. Men
det er klart det var jo lettere for meg & fa ddf som var ung og godt trent. Hadde jeg fatt
bekkenlgsning og slik sa ville det jo ikke vaert ngil(Informant).

"Ryggen, og det at falte jeg fikk lite hjelp til inne annet & gjare nar jeg ikke kunne gjere den
faste jobben min lenger. Jeg fant jo en jobb, men dille de ikke gi meg fast. Jeg var god nok
til & gjere jobben da jeg hadde den midlertidig,debrukte meg ogsa til oppgavene da jeg satt i
en annen stilling. Men de ville ikke gi meg dentfdginformant).

Utsagnet peker bade pa at det i organisasjonennewige til a tilrettelegge for
medarbeidere med skader. Samtidig papeker inforemaat personalpolitikken, slik den
praktiseres, ikke gir tilstrekkelig forutsigbarhfetr nykommere. Dette synes a veere et

forhold som er ganske utbredt blant den yngste gempinformanter, og som i mange

o

tilfeller er utlgsende for deres valg om a sluttd=arsvaret. Vi kan da snakke om

uforutsigbarhet som en utstgtingsfaktor blant ukgenelige medarbeidere.

"Det jeg ikke trivdes med, og som gjorde at valgieslutt ble som det ble... De er ngdt til & ha en
personellpolitikk, ikke bare tenke pa bataljoneremogsa pa person. Du faler bare du er der for
at bataljonen méa han noen til & gjare jobben, metedi hvem det er. Lase oppdrag, men driter i
personellet. Det var ikke moro & vaere med pa lenBerma ta seg tid til & lytte til personellet.
Du blir ikke hert, far ikke engang svar pa formefigknader. Blir ikke verdsatt. De ma ta vare pa
personellet selv i stressede perioder.” (Informant)

"Hadde jeg fatt den stillingen far enn 2 dager feg sluttet, s hadde jeg nok blitt. Jeg ville gigr
noe meningsfylt, ikke bare sitte og glo i veggengjgre smating. Var ikke derfor jeg begynte i
militeeret.” (Informant).

"Jeg skulle begynne pa Politihagskolen. Det vardogknen, & slutte nar jeg kom inn der. Men
jeg ville sluttet likevel, det var for mye usikkesh og jeg fikk ikke bytte avdeling” (Informant).

"Mange som matte slutte pd grunn av omstillingelt atar vanskelig a fa fast, vi gikk fra
kontrakt til kontrakt” (Informant).

" Systemet er tregt, "Stod pa venteliste, men dmniterte alltid noen andre. Generelt far man
tilbud alt for sent. Ma starte pa sivil utdanningrdli en ikke har fatt svar. Ogséa far en tilbud
etterpd, da er det for sent” (Informant).

"Det tar lang tid a fa ting gjennom papirmglla Jegkte om opprykk til Ilgytnant, men de harte

aldri noe. Men da jeg leverte oppsigelsen, da hatilplutselig hart noe! Er ikke det typisk, da”
(Informant).
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" Familiepolitikken — jeg er sammen med kadett &, det er veldig vanskelig med tanke pa
boligpoeng og slik. Og det er veldig uforutsigbarét ikke hvor han havner etter KS. Forsvaret

passer best for single (Informant).

Som disse utsagnene illustrerer, synes det ikke sonutgvelsen av personalpolitikken
fungerer som en "pullfaktor” som far de som er usipa om de @nsker en vertikal
karriere i Forsvaret, til & fortsette i yrket. Mdegde forutsigbarhet for befal pa lavere
niva handler ogsd om at spesielt Heeren ikke haiklgtet horisontalt karrierelgp som
synes a veere ngdvendig for & beholde unge medanteeshm kanskje gnsker a etablere
seg i yrket. De unge har enna ikke et fastlagt IBpr denne gruppen er mulighetene
mange, men kanskje ogsa vanskelig a fa gye pa. ige uinformantene papeker at
forutsigbarhet gjar det mulig & legge planer foerfitiden, noe som medvirker til en
"trygg” ramme om livet. Nar medarbeidere erfarerdenne rammen ikke er helt pa
plass, og at ingen responderer pa behovene forfslilitsigbarhet, blir valget om &
forlate organisasjonen til fordel for et yrke elletdanning som gir bade mer stabilitet
og langsiktighet lettere a ta. Samtidig som kvineesiser til manglende forutsigbarhet

som en ’pushfaktor”, er arbeidsmiljget og utfordden oppgaver de starste

"pullfaktorene”.

"Det var uten tvil & jobbe med folket, samholdeFEorsvaret. (...) Stortrivdes egentlig med det
meste.” (Informant).

"Samholdet — vi ble jo en liten familie der oppdlhformant)

"Jeg fikk ogsa ansvar for mye av opplaeringen avsden begynte. Det var mye mer spennende
enn 4 sitte foran dataskjermen. Trivdes, det vadigelreit.” (Informant).

"Det a veere leder, lagfarer. Samarbeidet med selukt (Informant).

Disse utsagnene er typiske for den yngre gruppedarieidere. De opplever et godt
arbeidsmiljg, de far oppgaver som er utfordrendgjkike minst peker de pa kontakten
med soldatene som vesentlig for deres trivsel. &@dmidlertid ikke enkelt & peke pa et
sett med faktorer som far jenter i innfgringsfaséind velge bort Forsvaret som

arbeidsplass. Nar vi spar hvorfor de velger & slityrket, finner vi nesten like mange

forklaringer som det er respondenter.

"Jeg kom ikke over ens med sjefen min. Han sa ikledt at jenter hadde noe der & gjgre. Ogsa
var det at jeg ville skape et liv for meg selv, mazre en by. Pravde & komme naermere Oslo, og
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kom til XX. Men jeg mestret ikke helt det der medkttieneste og slik, s& da ble det, nei ”
(Informant).

" Jeg skulle egentlig fortsette, jeg hadde tilbag, hadde skrevet kontrakt. Men, s& kom jeg inn
pa Politihayskolen.... Jeg trodde ikke jeg skulliwds sa godt i Forsvaret! Men jeg falte jeg

matte ta den plassen nér jeg kom inn. Det ble ingégysninger pa grunn av mye rot, sa det var jo
ingenting & sgke pa. Kompanisjefen satte foten fmdd fa beholde kompetanse, og fikk tilby to

VK-stillinger. Jeg fikk tilbud om den ene, da” (lafmant).

"Var ikke mange jobber som lot seg kombinere megsre alenemor, men takket ja til NK
tropp. Ble lovet 60 % felt, 40 % kontor, men sa dat 99 % kontor. Kunne ikke sa mye om
jobben, og fikk heller ikke mye opplaering. De magiglolk og sjefen hadde mye a gjgre. Sgkte
sykepleierutdanning gjennom krigsskolen, men kokeikn. Tar det derfor sivilt, og haper a
komme tilbake til Forsvaret en dag” (Informant).

"Jeg var avdelingsbefal pa x-seksjonen i XX stabyeldig bra jobb som jeg trivdes godt i. Men
sa mgtte jeg han som jeg na er gift med, og hardkgdbb i sgr. Det ble langt og dyrt og reise,
og motivasjonen dalte” (Informant).

"Grunnen til at jeg sluttet i Forsvaret var at jagdde tenkt & g& Politihegskolen. Forsvaret var et
trinn pa veien til Politihggskolen, og der gar jed. Forsvaret var en veldig god tid for meg, med
muligheter til & bli kient med seg selv. Kan heratgeg kommer tilbake” (Informant).

"For min del er det egentlig tilfeldigheter at jeduttet. Men... selv om det ikke er aktuelt nd, da,
sa skal jeg kanskje ha familie en gang. Og hvis giglle sgkt krigsskolen, sa ville jeg gatt
operativ. Og da er det jo indre Troms eller Renasgl Afghanistan da... jeg har nesten angret pa
at jeg sekte politiskolen, for da matte jeg jo tagsen... Men det var litt oppbruddsstemning pa
Skjold det aret ogsa, da ” (Informant).

"Jeg tror jeg hele tiden har visst at jeg ikke dkuha hele karrieren i Forsvaret. Jeg skulle fa en
utdanning. Kanskje hvis... nei, jeg tror egentlig ddt var tiden uansett til & slutte. Hvis jeg
skulle fortsette matte det veere at jeg trivdes b&dinformant).

Som vi ser av dette knippet utsagn, er det mangjeedrsaker til at jentene velgér

forlate offisersyrket. Arsakene relateres gjerné eksterne “pullfaktorer” som

eksempelvis utdanning, familiesituasjon, avdelirgengeografiske lokalisering og

lignende. Det er imidlertid ikke ngdvendigvis slif@klaringer som er av interesse for &

forsta det relativt store frafallet av kvinner fRmrsvaret. Hva kvinnene gar til, kan vaere

sa mangt. Problemstillingen er heller & f del i wilederliggende mekanismene som

pavirker unge kvinner til & velge et annet yrkemgilig som de oppgir at de erfarer et

godt og utviklende arbeidsmiljg i Forsvaret. Derfer det betydningsfullt & utvikle

kunnskap om faktorer som medvirker til & lasne pa dnentale bindingen til Forsvaret,

og som til sjuende og sist farer til at kvinner get a forlate organisasjonen. Selv om

mange av de unge respondentene uttrykker at detferdrende arbeidsoppgaver som i

farste rekke binder dem til organisasjonen, faogsa del i episoder som kvinnene tar

til inntekt for de underliggende verdiene, som utrtgs i praksis, og som virker

fremmedgjegrende pa dem. Falgende utsagn uttrykker av denne dobbeltheten der
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informanten kan tenke seg & ga tilbake til Forsvammtidig som hun opplever at det

kanskje ikke helt passer for henne.

"Jo flere damer, jo bedre. Bli mer kultur for detlar vurdert & ga tilbake til Forsvaret nar
samboeren, som gar pa KS, flytter nordover. Jemer moden na. Men jeg ville ikke veert i sa
operativ avdeling. Jeg orker ikke det prestasjoaspet. Men jeg savner det & veere leder, det er
det som frister mest. Du ma veere veldig selvsiklara vaere jente i Forsvaret, tale litt dritt. |
politiet gleder jeg meg til & ga pa jobb hver d&xet gjorde jeg ikke i Forsvaret” (Informant).

Dersom nye medarbeidere i Forsvaret tidlig erfarferutsigbarhet, kan det tenkes at det
a forlate organisasjonen til fordel for andre yrkelter utdanningsmuligheter ikke
fremstar som et vanskelig valg. Kvinnens erfaringdat det er flott & ga pa jobb hver
dag, sier noe om at pa tross av utfordrende arlogidgaver og godt arbeidsmiljg er det
for mange tgft & veere en minoritet i Forsvaret. Betimidlertid lite som tyder pa at
jenter i "innfgringsfasen” erfarer seg som "stuck’Forsvaret. Det er heller slik at
jentene i denne fasen "hopper” av i det gyeblikkiklee lengre far gye pa fremtiden i
organisasjonen eller i det gyeblikket de erfarer dat ikke far tilgang til de

utviklingsmulighetene de gnsker.

Falgende faktorer synes a fremsta som vesentligi@timgsfaktorer for jenter i

innfaringsfasen:

o Verdidiskrepans mellom uttalte verdier og opplewveedier (verdier uttrykt i
praksis) som unge jenter ma tilpasse seg og akszpte
e En personalpolitikk som ikke tilfredsstiller ungeeatarbeideres behov for

forutsigbarhet.

Om vi skal se pa hva unge jenter erfarer som "@hitorer”, finner vi:
e Utfordrende oppgaver, soldatkontakt og ansvar.

e Samholdet og arbeidsmiljget eller fglelsen av devell av et "korps”.

4.2  Stabiliseringsfasen

Stabiliseringsfasen sier noe om at man fra a vaarpegifer deltaker i yrkesfellesskapet

na er i ferd med & finne en legitim rolle som kaanle om & finne sin vei, mestre
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oppgaver og skape kontaktpunkter som kan stgtteidgre. Legitim deltaker betyr for
mange at man er ferdig med jobber pa laveste niegeat man kanskje i denne fasen
innehar de farste lederstillingene pa tropps- oksgmsniva. Samtidig som konturene
av en framtidig karriere fremtrer, er det gjerngeinne fasen at kvinner etablerer familie.
Stabiliseringsfasen er i s& henseende en etabkfdaag som peker pa enkelte sentrale

aspekter ved bade arbeid og livsfase.

"Det var litt for firkantet for meg i avdelingen. ®er ikke vant til & ha damer rundt seg, og det &
ha familien... Det er uvitenhet rundt at mange damesker & jobbe redusert. Det er ikke samme
forstaelse i Oslo som i nord. Jeg var farste kviigeoffiser som fikk barn i avdelingen. Det var
farste gang de sa en mammauniform. Det er vanskefigrklare men... Det er systemet, det er
uvant for dem og ingen forstaelse. Det er liksoyorfor var ikke du her i gar?” "jeg er aldri
her p& torsdager”. "A? Hvorfor ikke?” "jeg jobbei08rosent.” "A, hvorfor det?” Det blir litt
slitsomt” (Informant).

Utsagnet peker pa en side ved yrkeskulturen i Fanestvder det kan vaere problematisk a
fa aksept for & jobbe redusert av hensyn til faerili Det er dermed ikke slik at
avdelingene ikke legger til rette for slike ordnergProblemet ligger kanskje heller i en
manglende kollegial forstaelse for a jobbe redyseamtidig som man bekler en
operativ stilling. Hva som kan veere arsaken tilstik mangelfull aksept for & avvike fra
"normen” er pa grunnlag av vart utvalg vanskeligidnoe om. Vi kan bare papeke at

dette er en problemstilling som man bgr ga videstdm

| denne fasen synes det & kunne kombinere familed jobb ogsd & handle om

forutsigbare betingelser og da spesielt knyttetilligheten for & jobbe naer hjemmet.

"Jeg ville gjerne fortsette, men usikkerheten om fdu fortsette etter 3-arig KS. Det er ikke
automatikk i yrkestilsetting, og med pendling ogaarn? ” (Informant).

"At jeg hadde fatt en landstilling, med mer forugbiarhet. Jeg tror jeg ville gnsket meg til
@stlandet, men det er fa stillinger med min bakgriner’ (Informant).

"Hvis jobben hadde veert her pa Sgrlandet! Jeg sejaten og arbeidsoppgavene, men a
pendle nesten annenhver helg ble for slitsomt.pleyde ikke & f& meg jobb i Forsvaret sgrpa —
det matte kanskje blitt pA Rena, og da er det tjkeit med Bardufoss, for dit gar det fly fra
Kristiansand ” (Informant).

For gruppen som er i stabiliseringsfasen relatévestsigbarhet ogsa til betingelser ved

selve arbeidssituasjonen.

"Matte veere at jeg falte jeg var verd noe som deedarbeideren man var, fatt noe igjen for det
en bidro med. Ikke bare tenke pa neste uke, melittianger tidsperspektiv. A f& lov til & tenke
litt fram. Tenker du pa karriereplanerda, ha en malsetting om kanskje & fa en stilling i
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framtiden. Det fantes ingen plan, ingen struktutteE KS falt vi litt mellom to stoler, mtp den
nye bachelorutdanningen. Det var ikke rom for vielerikling, falte gjer en jobb for & redde
bataljonen og oppdragsportefglien. For at jeg skidirtsette matte jeg fale at, yes! Her far jeg
noe igjen for & bidra. Familiesituasjonen kunneksik lgst seg, sa det var jobben det stod p&”
(Informant).

Et annet forhold gruppen i stabiliseringsfasen ggekt pa, er behovet for & skape et
faglig stasted som utgangspunkt for personlig Uimik | dette ligger ogsa at mange
kvinner i denne fasen tar annen type utdanningredler seg om etter annen type
utdanning. Kvinnene her uttrykker starre opptatthetfaglighet og betingelser for a
mestre et fag enn sine yngre medarbeidere. Samfidiger vi blant kvinnene i

etableringsfasen, naturlig nok, flere refleksjomeindt det & skulle kombinere en

yrkeskarriere i Forsvaret med familieliv.

" Jeg tror ikke det er enkelt & ha familie i Forses jeg vil ikke bli kastet rundt som en ball.
Derfor ville jeg ha den sivile utdanningen, s& jegr en vei ut. Men, hvis jeg begynner igjen, og
det viser seg at jeg ikke blir kastet rundt, salgkg ikke se bort i fra at det blir en lang karre
(Informant).

"Vi er begge fra XX, og vi ville flytte tilbake hit Og her er det jo ikke mye forsvar lenger. Og
med familie — vi har barn nr tre pa vei. Ogsa et dette med utenlandsbeordringer da. Jeg vet
det tas hensyn nar du er smabarnsmor, men... Jag pgrmisjon farst, da i 2006. Men det ble til
at jeg sluttet” (Informant).

"Forsvaret innebaerer mye uforutsigbarhet, det & ikite hvor man skal, hvor lenge man skall
veere der. Det gjar det vanskelig & kombinere maxilfa” (Informant).

"Tror det gar an hvis en slipper a bli beordret dunVil ikke ha unger som har gatt pa 6
forskjellige skoler. Det er det som har gjort megsbemt pa & ha sivil utdanning.” (Informant)

Informantene betoner ulike utfordringer som gjeldetet & ha familie.
Hovedproblemstilingene som trekkes frem, syneskelel & veere knyttet til
beordringssystemet og konsekvensen dette systeandohfamilieforsgrgere. Som det
siste utsagnet papeker, var dette hovedarsakanitiformanten valgte en sivil karriere.
| materialet finner vi flere kvinner som papekeraatdelingenes geografiske lokalisering

gjer det vanskelig & kombinere familieliv med ekgskarriere i Forsvaret.

"Den eneste bakdelen med Forsvaret er Nord-Norge €D greit at samboeren skal pa gvelse,
eller til og med et halvt ar i utiandet. Men jed ikke etablere familie i nord. Det gjgr det mer
negativt med familie i Forsvaret i forhold til arelyrker” (Informant).

Denne gruppen er i en alder der deltakelse i utedgaperasjoner er obligatorisk for &
ha en vertikal karriere. Flere kvinner finner dednskelig & kombinere deltakelse i

utenlandsoperasjoner med familieliv. Dette fgréetiannet forhold som kjennetegner
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denne gruppen medarbeidere, nemlig at de i densenfaegynner a vektlegge behovet
for en faglig karriere fremfor en vertikal karrierBette kommer til uttrykk enten ved at
de sgker pa fagstillinger eller tar tilleggsutdamgi Utdanning synes & veere en faktor
som drar kvinner i stabiliseringsfasen ut av ForstaDet at kvinner tar utdanning i
denne fasen, handler ikke ngdvendigvis om misttjveen kanskje heller om at de er i
en alder der de fortsatt er attraktive utenfor Faret.

"Hadde ikke egentlig lyst til & slutte, men det yai tide med sivil utdanning. Jeg hadde utsatt og

utsatt det, og jeg ville ha denne utdanningen. ldegt meg selv at jeg skulle f& komme tilbake

til Forsvaret etter utdanningen. Jeg er ferdig eguieier til varen, og tenker ganske ofte p4 om
jeg skal prgve & komme meg tilbake da” (Informant).

"Ja, vet du, jeg trivdes veldig godt. Men sa vag jikke supermotivert for KS. Jeg hadde et hap
om at jeg kunne bli yrkes pa bakgrunn av sivile ditwr, s jeg tok masse fag gjennom
studiesenteret. Kunne godt tenkt meg & fortsettg.shvner miljget” (Informant).

"Ja, far jeg dro til Kosovo gjorde jeg nok det, &t meg a ga lgpet. Var nok Kosovo som gjorde
at tenkte... ogsa hadde jo lzereryrket ligget og ilmakhodet” (Informant).

Det siste utsagnet viser hvordan tanken pa utdanhiadde ligget til modning, og
hvordan en negativ opplevelse fra en utenlandsbewdar den utlgsende faktoren for
at hun realiserte sin interesse. Vi erfarer at kine i denne gruppen, i stgrre grad enn
sine yngre kolleger, betoner verdien av faglig isaling og kompetanseutvikling.
Tilgang til kompetanse som en ressurs for a utvidden ekspertise fremkommer som
en viktig "pullfaktor” for denne gruppen medarbeidel dette ligger ogsa at kvinnene i
denne fasen kan veere mer bevisst p4, og opptathawalisere seg selv gjennom
utdanning og deltakelse i andre kompetanserettdtik.t Dette handler ikke om at
kvinnene i denne fasen trives darligere enn andiarier, men at de har et mer avklart
forhold til hva som passer a gjare ogsa i relagjbpersonlige interesser og egenskaper.
Kvinnene i etableringsfasen synes i stgrre grad @mryngre & vektlegge forhold som
kompetanseutvikling og det a anerkjennes som fagkgpert. Kvinnene i denne
gruppen er i ferd med & etablere seg innenfor & ywg muligheten for & utvikle seg
som kompetent yrkesutgvere synes da a veere erasgmitlifaktor”.

"S& ikke for meg & bli i Forsvaret. Det var mer deyelsen, det a utvikle meg. Det gjorde jeg

virkelig i Forsvaret. Da jeg var i Kosovo tvilte gelitt pA om jenter har noe der & gjgre, det

fysiske... Jeg lurte pa om jeg ville klare & ta var@ soldatene hvis det skjedde noe. Hadde jeg

veert 50 kg tyngre og sterkere, da ville det veettelee. Ogsa var det at KS og de tingene jeg
matte gjare for & fortsette, det interesserte nké&g'’i (Informant).
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Kvinnene i denne gruppen forteller ogsa om negatipplevelser med Forsvaret. Et
eksempel er en kvinne som valgte a slutte pa gandet hun oppfattet som manglende
anerkjennelse.

"Jeg fikk et annet godt tilbud, der jeg fikk mulightil & videreutvikle meg selv, og blir verdsatt.

Jeg fikk ikke noe igjen for & jobb i Forsvaret learg Skulle en fa en klapp pa skulderen, matte
man gi den til seg selv” (Informant).

Nar vi gar inn pa mistrivselsfaktorer papeker ogl&ne gruppen personalpolitikk og
verdier som i praksis ikke samsvarer med verdieaa sttrykkes "pa plakaten”.
"Som del av den fagrste besetningen pa XX ble deemsising, og det var veldig uforutsigbart.
Venting pa noe som aldri skjedde. Pa hjemmefromandet problemer, sa det var & komme seg
hjem & preve a redde det. Men det gikk darlig. Ress hadde vi darlige betingelser med tanke
pa hjemreiser fra utlandet. Jeg tok permisjon idtofar jeg sa opp. Vi far se hva fremtiden
bringer...anti-trivselsfaktorene er personal- ognadstrative bestemmelser, og lite konstruktiv

ventetid. Men jeg har egentlig aldri mistrivdes orBvaret, det er heller noe man savner ”
(Informant).

"P& Sjgkrigsskolen. Der skulle alle inn i en foraile skulle veere like. Det passet ikke meg. KS
var ikke min greie” (Informant).

"En tgffere utfordring, i hvert fall hvis begge &r i Forsvaret. Jeg har mann i Forsvaret. Jeg
matte hatt en 8-16-stilling, men slik er det jo &kForsvaret. Tror det er vanskelig a fa til”
(Informant).

Disse tre utsagnene peker pa ulike verdimessigekispved organisasjonens praksis.
Vansker med & fa til hjemreiser, en utdanning soppleves som konform og
problemene med a fa aksept for noe annet enn e6 8tilling. Om vi skulle gi en
forsgksvis oppsummering av det vi har valgt & bemestabiliseringsfasen, kan det

hevdes at "pushfaktorer” er a finne i betingelsayttet til:

e Problemer med & kombinere yrkeskarriere som offised familieliv.

e En personalpolitikk som ikke tilfredsstiller medaitleres behov for
forutsigbarhet og fleksibilitet nar det gjelder kiare og det & forsgrge en
familie.

o Liten forstaelse for avvikende arbeidsrytme / adseirdninger nar man har barn.
Om vi skal peke pa noen sentrale "pullfaktorerhrfer vi:

e Utviklende oppgaver og et godt arbeidsmilja.

¢ Tilgang til kompetanse som gir forutsigbarhet oglfg anerkjennelse
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Gruppen i stabiliseringsfasen er i liten grad diteare valg knyttet til noe pa utsiden av
organisasjonen. Denne gruppen synes ikke a velgeRoosvaret pa grunn av mistrivsel
og lignende, men velger Forsvaret bort pa grunpensonlige verdier og stasted knyttet

til familiesituasjon eller egen utvikling.

4.3 Karrierefasen

Karrierefasen inkluderer medarbeidere fra midter3@arene til midten av 40 arene. Vi
har valgt denne aldersfordelingen da medarbeidenerifor dette alderssegmentet far
tilgang til ledende stillinger i bataljoner, pa sjaner eller om bord. Grunnlaget for &
inneha stillinger som skipssjef, stasjonssjef ellataljonssjef legges her. Det er i denne
fasen at presset pa & ta / fA ledende stillingeiorbindelse med internasjonale
operasjoner kanskje er stgrst. Det forventes at sl@m aspirerer til stillingen som
bataljonssjef i Heeren ogsa takker ja til utenlaratsiringer far den tid. Samtidig er det
ogsa slik at det er i denne fasen at mange forsgfgmilie. Kvinner settes derfor i

klemme mellom hensynet til egen karriere og fanfdrgliktelser.

"Hadde det veert bare meg, men... Nar du ser pa &égg Det gar ikke & ha to operative i hvert
fall. Derfor har jeg alltid valgt administrativt. & har aldri veert et alternativ for meg & jobbe
fullt. Og da ser de rart pA meg i Forsvaret. Meg g ikke skapt for a jobbe fullt! Jeg ma gjare
andre ting. Levere sent i barnehagen noen gangereer nar barna kommer hjem fra skolen”
(Informant).

Ogsa her far vi et eksempel pa at det i organigasjokan vaere en manglende forstaelse
for at noen jobber kortere dager for a ivareta fi@oppgaver. Manglende forstaelse
handler ikke om manglende fleksibilitet fra Forsetr eller den lokale organisasjonens
side, men om de holdningene kvinnene opplever dentgtt med blant egne kolleger.

Noe ogsa falgende utsagn poengterer.

"For min del har det fungert fint. Godt lagt til e fra Forsvaret. Men mgtt noen holdninger i
forhold fgdselsperm” (Informant).

"Det & ha barn, veere smabarnsmor... Det er darlkgbinere...med lite forstaelse for & jobbe
redusert. Fokuset i avdelingen, det er bare sétliagnitt fokus. Slik sett var det en darlig jobb
a slutte med, at det var siste jobben” (Informant).
Slik vi ser det, er det enna ikke er helt akseptartkvinner av familiehensyn jobber
redusert i operative stillinger. Dette handler ikive at reglene ikke er gode nok eller at
ledere ikke legger til rette for den enkeltes behbstgrre grad har slike erfaringer sitt

utspring i manglende forstaelse blant kolleger. Berdorstaelsen er kanskje ikke sa
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enkelt & gjgre noe med sa lenge antallet kvinndaetr Dette medfarer at medarbeidere
ikke far erfaring med at det faktisk er mulig & gigiobben ogsa nar man i en periode
jobber redusert. Erfaring med Forsvaret som ensile&l arbeidsplass er for gvrig et
tema som gar igjen blant informanter over 30 ann8dig som flere kvinner peker pa
det problematiske ved & ha en arbeidstid som avVikenormalen er det andre igjen
som mener at det ikke er noe problem forbundet mietda ha familie i Forsvaret. For
som det farste utsagnet papeker s& kommer deiripa hvilken type jobb man har nar

man endrer arbeidstiden.

"Jeg tror det er en myte at Forsvaret er lite famiennlig. Jeg oppfatter det ikke som ikke
familievennlig, men det spars kanskje pa hvilkesigipn man har” (Informant).

"Det fungerer veldig bra. Fleksibiliteten har myes& Og bosted i forhold til arbeidsplass har
mye 4 si. Det fungerer bra na. | forhold til turnp& sykehus, der det er mer rigide system. Der er
det gjerne tredelt turnus, og du er mer I3st i &nrstype jobb, enn den jeg har na. Det som er
negativt igjen her, da, er at jeg ikke far jobbedrfaget 100 % av tiden” (Informant).

Selv om disse utsagnene peker pa Forsvaret soneksilfel organisasjon, viser de
fleste kvinnene i karrierefasen ogsa til mangledgieamikk innenfor det

personalpolitiske feltet.

Jeg ble anonymt ringt opp fra en sivilt ansatt dalingen som sa at ikke noe kom til & gjgres
med min sgknad om permisjon. Da bestemte jeg medifelutte i Forsvaret. Jeg hadde ikke
trodd at en kunne oppleve noe slikt i Forsvaret.idHggknaden om permisjon hadde blitt
saksbehandlet p4 normal mate, dvs, hadde blitt sattgst, s& hadde det veert annerledes”
(Informant).

Hva arsaken til slike episoder er kan veere vangkélisi noe om, men poenget er
allikevel at en manglende fleksibilitet i organiga®en i dette tilfellet bidro til at en
kvinne sluttet. Det er imidlertid et lite apropos kvinner i karrierefasen i mindre grad
enn de yngre kollegaene rapproterte om manglendetdigharhet som et problem.
Dette kan falgelig henge sammen med at karrierevpiedette tidspunktet er mer eller
mindre staket ut, og at for de fleste kretser uffimgene nd om forholdet mellom
karriere og fleksibel personalpolitikk.

En annen faktor knyttet til fleksibilitet handlemo muligheten til & bli brukt som

ekspert. Dataene kan tyde pa at det & bli ansettakspert og mulighetene til & ta i bruk
egne erfaringer gker med arene. Det henger karssijamen med at eldre medarbeidere
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ser at den vertikale laypa krever mye, og at digtibe faglig fremstar som et likeverdig
alternativ, men som da i starre grad muliggjer @éta familie.
"Jeg hadde tatt hgyere utdanning, og relevant §anetter denne utdanningen var bare pa noen
f& andre relevante steder. S& egentlig sa har ¢kaldri sluttet i Forsvaret. Men jeg har jo slutte

som offiser. Det var mer interessante arbeidsoppg®a det nye stedet. Rett og slett at det
passet bedre til min utdannelse” (Informant).

Ogsa denne gruppen medarbeidere forteller om elisyggstem som virker utstgtende.

"Jeg er en impulsiv, kreativ, nytenkende type, sgierne hopper pa ting, og tenker pa en ganske
annerledes mate enn kollegene. Og det er slitsdeg.hadde dem langt oppi halsen! Sidrompa
gubber som gjer akkurat det de far beskjed om, kiggimer. P& Sjgkrigsskolen var det en
eliteholdning blant elevene jeg ikke likte. Det hmed verdigrunnlag a gjere. Som offiser har du
mye & veere stolt av, men man er ikikedreenn andre” (Informant).

"Jeg fikk ikke innvilget permisjon. Vare varslingesm trakassering gjennom fagforeningen
fungerte ikke, jeg harte ikke noe mer. For egen délsnakket jeg med min hgyere om at en av
hans sjefer hadde trakassert oss, men det skjgttdenbe da heller (Informant).

Noe av det interessante i disse to utsagnene en wotidligere har sett, kvinners
opplevelse av en organisasjon som ikke ngdvendigpiaksis fremdyrker de verdiene
som uttrykkes i festtaler, som synliggjgres pa pkak pa veggen, eller som star pa
trykk i styrende dokumenter som FFOD og lignendet Byrste utsagnet peker pa at det
reelle verdigrunnlaget er det som kommer til utkyk adferd og holdninger til
enkeltindivider i organisasjonen. Sa kan man jorspgeg hva det er som gjor at slike
holdninger og adferdsmgnstre finner fotfeste i egamisasjon der verdiene man lener
seq til, faktisk bygger pa inkludering og respektinnenes opplevelser med en praksis
som ikke stemmer overens med det uttalte verdigaget, medfgrer at kvinner i

karrierefasen finner veier ut av Forsvaret.

"Kan ikke skylde pa Forsvaret for at jeg slutteten de burde kanskje begynne a rekruttere folk
som ikke er s like seg selv. Ser at de har begjtmimen. (...) Har ikke angret en dag pa at jeg
sluttet. Kan ikke skylde p& Forsvaret, det var gam var pa feil sted. Men det er jo noe med
systemet. Mangler en plan. Pa kvinnesiden bgr de wied brask og bram at "deg vil vi satse pa.
Her er en plan for deg. Hva synes du?” Som kvinsléer vi med & kommunisere til yngre jenter
hvilke utfordringer de kan mgte som eldre. De \dlrb vaere en av gutta. Det handler om & skape
arenaer for kommunikasjon” (Informant).

"Ma si det har veert slitsomt & veere jente. Hver gjau skifter jobb er det alltid ett menneske
som ser ned pa hvordan du ser ut, eller andre gmed flink pike syndromet blir det slitsomt.
Jeg har aldri blitt darlig behandlet som jente, ndet er noe udefinerbart som ligger der”
(Informant).

Basert pa vart utvalg virker det som om ogsa kvinmekarrierefasen finner det

vanskelig a tilpasse seg en organisasjon som byggenannlige verdier. Man kunne
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kanskje tro at nar kvinnene var sosialisert inrrkgskulturen gjennom innfgrings— og
etableringsfasen, ble de selv en del av yrkeskoeleksg at det opplevde "trykket” fra
deres mannlige kolleger ble mindre. Vare senioninfanter viser da ogsa til andre
former for diskriminering enn sine yngre kvinneligelleger. Det kan virke som om
kvinnene i denne fasen i stagrre grad enn de yngftekterer over egne erfaringer i
relasjon til aspekter ved grunnleggende normer egder. Som denne informanten
papeker, er det vanskelig for seniorene a bevigstgjde yngre jentene pa hvilke
utfordringer de gjennom karrieren vil kunne stgtd. e gjennomskuer enna ikke

organisasjonskulturen, men ma erfare den pa krofged forstd dens mange sider.

Det er imidlertid vanskelig & gjgre noe med prakdgssom det ikke eksisterer arenaer
som gjar medarbeiderne bevisst pa hva det vil giplibe med mangfold generelt og
kvinner spesielt. | dette ligger underforstatt estgmsiell kritikk av Forsvarets utdanning
for dets mangelfulle evne og vilje til & tematiseeeinners rolle innenfor rammen av
GBU og GOU (Kristiansen m.fl. 2008).

Om vi na skal si noe om hva kvinner i karrierefasgpgir som utstgtingsfaktorer, sa

handler disse i stor grad om:

¢ Verdidiskrepansen mellom uttalte verdier og hvordaruttrykkes i praksis i
organisasjonen.

e Manglende forstaelse i organisasjonen for at kvirhve en arbeidstid som
avviker fra normalen.

e Personalbehandling som ikke er i takt med medadreiels behov.

e Vanskelig & kombinere en vertikal karriere med fheni

Kvinner i karrierefasen peker pa falgende "pullfater” i organisasjonen:
e Kompetanseutvikling og muligheter for & jobbe fagli
e Avhengig av posisjon fungerer Forsvaret fleksilfettkvinner.

e Behovet for horisontal karrierestige som gjar detligna realisere faglig

utvikling med familieliv.
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4.4  Nedtrappingsfasen

Nedtrappingsfasen har vi valgt a knytte til ald@essnet mellom 46-57 ar. Utvalget i
nedtrappingsfasen bestar av tre kvinner. Dennenfaaa beskrives som en senyrkesfase
der medarbeidernes karriere er satt, og der pesajdaren ikke er fjern. Det kan i
denne fasen veere vanskeligere a fa jobb utenfosveoet bade pa grunn av alder, og
som fglge av at man kanskje har jobbet hele livat virksomhet. Avgangspakkene i
Forsvaret har i hovedsak veert rettet mot dennerafifappen. For mange er det nettopp
i denne fasen at de begynner a avveie fritidsirsgsee og karriere i tillegg til at mange
far fysiske plager som gjar at de velger a forlgtket (Midtsunstad 2002). | vart utvalg
er det imidlertid ingen som har forlatt yrket paugin av fysiske plager. | stedet finner vi
eksempler pa at kvinner i nedtrappingsfasen forladéfisersyrket pa grunn av

manglende faglig anerkjennelse.

"At det hadde blitt mer forstdelse for faget mitganer faglig stette, badde hos fagsjefer og
vanlige sjefer” (Informant).

Informanten peker pa faglighet som en sentral atdak hun valgte a slutte i Forsvaret.

Dette stemmer overens med tidligere undersgkelgeseaiorer, der det & ha mulighet
for & ivareta faget og bli brukt som en faglig rass ble rapportert som viktige arsaker
til at eldre arbeidstakere valgte & sta lengreblj@Blichfeldt 2002). Mangelen pa faglig

anerkjennelse har ogsa gitt seg utslag i mobbingakpssering.

"Lite forstdelsesfull ledere. P& grensen til molipinakassering. Lite sosialt milijg. Det var
forferdelig. Faglig sett sa jeg at logistikken rerstble borte i omorganiseringen. Det var et lite
troverdig system, og darlig samsvar med bildet dalgitt utad. (Oppfelgingssparsmal: Falte
du at mobbing/trakassering hadde sammenheng mexhk@ler noe annet?). | Libanon gikk det
pa kjgnn. Resten har jeg falt har veert faglig” @niant).

"Du blir ikke hart, far ikke engang svar pa formelsgknader. Hun stilte store spgrsmal til min
militeere bakgrunn. Om jeg kunne skyte. Og jeg samtatt skyttermerket hvert ar! Til slutt fikk
jeg sammenbrudd” (Informant).

| et tilfeldig utvalg pa tre kvinner er det altsé som har sluttet pa grunn av det de
beskriver som faglig trakassering av seniormedaldy@. Vi finner ogsa blant

medarbeidere i nedtrappingsfasen opplevelser knjitteinderkjennelse pa grunn av
kjgnn.

"Da jeg ble sjef, gikk av i protest. Han villeke ha meg, men en mann. Jeg er stolt over a
ha statt oppreist gjennom alle disse arene” (Infanij.
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Slike tilfeller som de ovenfor understreker at taskering og fordommer ogsa er
fremtredende blant kvinner i senyrkesfasen. Poergjetbare at mekanismene er
forskjelling sammenlignet med det som rammer kviniiligere i karrieren. Kvinner i
senyrkesfasen synes i starre grad enn sine yngrdsgstre & rammes av faglig
underkjennelse og "glasstaket”. Det at siste utsaxggher med et "sukk” om at det er rart
at hun har klart & sta oppreist gjennom disse 3rkar i seqg selv illustrere noe av den
motstanden kvinner i Forsvaret mgter gjennom etegaktivt liv. En av kvinnene
summerer opp sine erfaringer med a hevde at hovediringen for kvinner i Forsvaret

er.

"Maktarrogansen. Og hgy sigarfgring hos en del niémformant).

Nar medarbeidere i senyrkesfasen ikke erfarer at ikiee blir utnyttet som en ressurs i
jobben, sgker man arenaer for selvrealisering ogstrimg utenfor arbeidsplassen.
Seniorene har erfaring som i mange tilfeller kamrgj dem anvendelige innenfor andre
sektorer / arbeidsomrader enn Forsvaret. Erfaringed at jobben ikke gir energi og
overskudd blir en "pushfaktor” for arbeidstakersenyrkesfasen som da finner andre

kanaler for mestring.

"Stress, frustrasjon, desillusjonering over lang et var ikke morsomt & ga pa jobb. | tillegg

var det vanskelig & kombinere med den sivile joheg har veert veldig aktiv der. Det er trist at

det ble sann. Jeg startet som veldig motivert, mienble knust” (Informant).
Om vi skulle vurdere dette i et utstagtingsperspekser vi at arbeidsoppgaver og
hvordan arbeidet organiseres kan ha relativt stoetydning for hvordan
seniormedarbeidere erfarer egen rolle i organises)o Anerkjennelse av kunnskap og
opplevelsen av a bli brukt som en ressurs syneem@s$ta som sterke "pullfaktorer” for
seniorene. Samtidig virker manglende anerkjennelgautnyttelse av den selvsamme
kompetansen som en sterk "pushfaktor” pa seniormmxderne. Seniorer som ikke
finner andre arenaer for selvrealisering, kan kesltilfeller ende i en posisjon der de

opplever at de er "stuck” i organisasjonen.

"At sjefen hadde kalt meg inn til en samtale, hattt prat og fatt forstaelse om at nar en har veert
med i s mange ar, veert en av de utvalgte — fortjegog haper det var pga meg, og ikke at de
skulle f& opp kvinneandelen. De kunne vist litt $tielse og fleksibilitet i en periode da jeg
jobbet i prosjekt pa X-landet, evt foreslatt ovegtfing til . Na ble jeg jo boende pa& X-landet,
men det visste jeg ikke den gang” (Informant).
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Nedenfor gis en forsgksvis oppsummering av hva smemtrer som “push” og
"pullfaktorer” for medarbeidere i senyrkesfasen. rNdet gjelder "pushfaktorer”
rapporterer seniorene om:
o Mangl_end_e anerkjennelse og falelse av ikke a blikbrsom en ressurs i
organisasjonen.

e Trakassering relatert til kompetanse og til des@miorer sgker lederstillinger.

Seniormedarbeidere relaterer "pullfaktorer” i orgaasjonen til:

e Faglig oppfolging.

e Ledelse som bruker seniorene som en ressurs.

Pa grunn av det begrensede utvalget pa tre medbateeier det i liten grad rimelig a
hevde at funnene er generalisere. Selv om den &kelfaring er virkelig nok for den
det gjelder, bar det vurderes a rette stgrre oppgemnhet mot denne delen av utvalget.
Pa den andre siden er det samsvar mellom beskenmelgil de tre informantene og
andre undersgkelser av seniormedarbeidere i afbeitigBlichfeldt 2002, Solem
2001).

5.0 Refleksjoner over materialet

Det er knyttet mange positive erfaringer og oppleeetil det & vaere kvinnelig offiser i
Forsvaret. Vi har valgt & kalle disse faktorene llfaktorer”, da de sier noe om hva
medarbeidere erfarer som attraktivt med arbeidspla®g organisasjonen de er del av. |
var undersgkelse synes disse faktorene & variezepadvers av den enkeltes karriere-
og livsfase. For de yngre informantenénnfaringsfaserer disse faktorene i stor grad
knyttet til det & jobbe med soldater, til falelsen "fysisk mestring” og til kollegialt
felleskap. Kvinner i stabiliserings- og karriereéaisrelaterte hovedsakelig "pullfaktorer”
til utviklende oppgaver, kompetanseheving og enspealpolitikk som tar hgyde for
behovet den enkelte har for & kunne kombinere kagriog familieliv. For kvinner i
nedtrappingsfasen var sentrale "pullfaktorer” retatil det & bli utnyttet som en ressurs
I organisasjonen og til betydningen av en stgtteledielse. Dette kan bety at man i en
tidlig fase av karrieren knytter mer av sin sosiatkentitet til "hverdagslivet” pa
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arbeidsplassen. Det er i denne fasen ogsa mergrantio i eller i tilknytning til leiren.
Arbeid og fritid kan flyte mer inn i hverandre. Sere i karrieren er ofte jobb og
privatliv mer adskilt. Mange har familie og barnmoopptar fritiden, mens "jobb er
jobb”. Pa slutten av karrieren blir fritidsinteresse kanskje mer fremtredende. Hvor
man velger a legge ressursene, synes her a bfiggsmal om arbeidsoppgaver som gir

muligheten for videre utvikling og anerkjennelsearéeidsplassen.

Fellesnevneren for disse fire fasene er "pullfaktdknyttet til betingelser for utvikling
og leering i arbeid (Blichfeldt 2002). Realiserings alike faktorer handler ikke
utelukkende om tilgang til kurs eller andre fornfer formell kompetanse, men i like
stor grad om organiseringen og ledelse som skapetigheter for utviklende
arbeidsoppgaver (Blichfeldt 2002). Hva som er uleiide arbeidsoppgaver varierer
med alderen, den enkeltes interesser, forutsetniogelivssituasjon. Poenget er at
kvinnene i vart utvalg i stor grad refererer tiviklende oppgaver nar de blir bedt om a
oppgi hva de trives med i Forsvaret, og hva somsamtralt for deres vurdering av a sta

eller ga.

Oppsummert relaterer kvinner "pullfaktorer” til egelser i arbeidsorganisasjonen og
da til: 1) betydningen av interessante oppgavegr2stgttende ledelse som skaper rom
for kvinner, og 3) en fleksibel personalpolitikkrecer i takt med den enkeltes behov og
gnsker. Figur 1prgver & fange opp de ulike karrierefasene i jjelasil det vi har valgt

& benevne "push” og "pullfaktorer”. Vi har sortede mest sentrale "pullfaktorene” inne

i sirkelen mens "pushfaktorene”, forstatt som deftnsdytter kvinner ut av Forsvaret, er

gruppert utenfor sirkelen.

® Elementer av modellen er ogsé & finne i Blichfg2002).
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Figur 1: Push og pullfaktorer i et karriereperspekt

Nar det gjelder det kvinnene rapporterte som "pagtdrer”, sentrerte de rundt temaer
knyttet til det vi har valgt & benevneerdidiskrepanssom gir kvinnene falelse av ikke &
passe inn i Forsvaret, og en fleksibel og forutsigiersonellbehandling det videre vil

vi drgfte disse to faktorene naermere.

5.1 Verdidiskrepans

Kvinnene i vart utvalg som hadde opplevd forholdmsokan beskrives som
diskriminering, mobbing, utfrysing, og seksuell kessering, befant seg i alle
karrierefaser. Slike mekanismer synes ikke utelmkle & inntreffe nar kvinner er
relativt unge (Grindal 2003, Terpstra 1989). Varateriale indikerer at trakassering
eller andre former for diskriminering foregar i elkarrierefaser, men at denne typen

adferd tar ulik form avhengig av kvinnenes alderet2 stemmer ogsa overens med
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tidligere studier der majoriteten av kvinnene soreltok hadde blitt utsatt for
kignnsordnende  prosesser, det veere seg diskrimmeri paternalisering,
kjgnnsobjektivisering og usynliggjgring (Grindal @%). Utbredelsen av slike
mekanismer er vanskelig & si noe om pa bakgrunmaav utvalg. Det vi imidlertid vet,
er at det tradisjonelt er stor underrapporteringfashold knyttet til diskriminering,
undertrykkelse og trakassering. Tidligere underssseviser at 95 % av de som erfarer
eller observerer slik adferd, unngar & rapporteet eénten av hensyn til frykt for
gjengjeldelse eller av frykt for at man da ma freénsoffentlighet (Sandroff 1988). Det
er av den grunn og basert pa vart utvalg rimelige&de at ulike former for trakassering
eller undertrykking eksisterer i Forsvaret uavh@gngv hvor kvinner befinner seq i
karrieren. Forsvarets medarbeiderundersgkelse@6 Ziste da ogsa at 40 prosent av
kvinnelig befal hadde opplevd seksuell trakasserinkjgnnssegregerte virksomheter,
som Forsvaret er et eksempel pa, kan slik adfercevaatert til menns vansker med a
tilpasse seg til at kvinner inntar roller pa arbgithssen som tidligere var forbeholdt
menn (Stringer et al. 199D | slike virksomheter er menns erfaring med kwnrsom
oftest relatert til andre kontekster enn jobb. Neem kan medfgre at menn i
giennomsnitt har starre vansker med a forholdemefgsjonelt til kvinner som kolleger

sammenlignet med virksomheter der kjgnnsbalansestoere.

Mange av kvinnene i vart utvalg hadde opplevd peobér med det de betegnet som
"uegnede holdninger” og "arroganse” hos menn. i halgt a knytte slike erfaringer til
begrepet verdidiskrepans som refererer til et mandé samsvar mellom Forsvarets
forfektede verdier nar det gjelder menneskeverdilayerd, og hvordan disse verdiene
uttrykkes i medarbeidernes adferd og holdningerdiskrepans handler om at det
eksisterer et skille mellom de uttrykte verdienelagrdan de samme verdiene kommer
til syne bade i form av enkeltmedarbeideres adfendgvelse av regelverk, i normer
som styrer utgvelse av roller osv. Det er i den s@mhengen et apropos at Forsvarets
verdigrunnlag opplevdes a stemme med kvinnenes ggneleggende verdier, men
kvinnene erfarer samtidig at disse uttrykte vereigike etterleves i praksis (Grindal og
Ovesen 1999). Verdidiskrepans medfgrer at kvinkke iopplever at likestilling er en

viktig sak for Forsvaret, og at kvinner og menn ékkar like muligheter til & skape seg

® Referert til av Cox (1994).
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en karriere, da kvinners karriere gjerne forutsedtede identifiserer seg med

majoritetskulturen.

Kvinnenes erfarte dissonans mellom organisasjongasie verdier og hverdagspraksis,
bar ha implikasjoner for Forsvarets arbeid med apsket inkluderende arbeids— og
karrieremiljg for minoritetsgrupper. Dette handidik vi ser det om & motvirke subtile
former for undertrykkelse og diskriminering som kwene vi har intervjuet i ulike faser
av yrkeslivet, hevder de blir utsatt for i arbeid®@m offiserer. Vi tror det blant annet ma
rettes gkt oppmerksomhet mot adferd som synliggg@standen mellom hvordan
Forsvaret gnsker a fremsta, og hva som utspillgsksis. Organisasjonen ma kanskije i
starre grad enn tilfellet i dag, tematisere adffada avdekke gapet mellom de teoriene
og prinsippene man formidler og lener seq til, andenkeltes adferd (Argyris & Schon
1978, 1996). Dette er en lederutfordring pa alledair.

| forbindelse med en workshop som ble avholdt ieemHaerens avdelinger, ble det vist statistikk sgm
synligjorde et litt darligere kommunikasjonsklimaregjennomsnittet for Haeren. Det ble bla. nevnt
at kritikkverdige forhold ikke alltid ble tatt opmg nar det ble rapportert, skjedde det lite.
Diskusjonen kom deretter inn pa seksuell trakasgeiiiedelsen tok da opp at de ikke hadde merk
seg at dette var noe problem i avdelingen.

1%
—

Poenget som dette eksemplet illustrerer, er ataterdet ikke eksisterer arenaer for
slike diskusjoner og som gjgr det mulig & bringdtikkverdige forhold ut i en
organisasjonsintern offentlighet (Palshaugen 2004),en organisasjon ha mindre
muligheter til & identifisere og motvirke slike gi@mer. Det er eksempelvis vanskelig a
identifisere subtile mekanismer for utstgting densden enkelte ikke vet hva han / hun
skal se etter eller kanskje mangler et sprak foeffektere rundt fenomenet. Kunnskap
om hva som kjennetegner slike mekanismer, utvikégt®st i praksis og da i mgte med
konkrete eksempler som er gjenkjennbar for de élieStirettelegging for apen diskusjon
av minoritetenes erfaringer med det & skulle tikessseg majoritetskulturens radende
verdier, synes & veere en sentral lederoppgavesvéoet. Ledelse av mangfold handler
blant annet om & tilrettelegge for slike refleksgppa den enkelte arbeidsplass.
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En strek og dominerende majoritetskultur medfgrermanoritetsgruppen (kvinner)
tilskriver negative aspekter ved "majoritetskultntetii egne manglende egenskaper
eller svakheter. Utsagn soriDet er min feil..” eller”jeg passer ikke inn"er eksempler
pa slike uttrykk. Andre utsagn understreker erfgen med at kvinner ma endre sin

naturlige mate a lede eller veere pa for & passe inn

"Men pa et tidspunkt bestemte jeg meg for at destkd for mye. M3 si det har veert slitsomt &
veere jente. Hver gang du skifter jobb er det alitimenneske som ser ned pa hvordan du ser ut,
eller andre ting. Og med flink pike-syndromet hdiet slitsomt. Jeg har aldri blitt darlig behandlet
som jente, men det er noe udefinerbart som ligget informant).

Var undersgkelse avdekker at opplevd verdidiskrepamen viktig arsak til at kvinner
pa tvers av livs- og karrierefaser velger & forlaffisersyrket. | organisasjoner som
Forsvaret, der medarbeidere er forventet & finmeass ved at de absorberes inn i
radende verdier og normer, skapes det kultureltskjeller som hemmer medlemmer av
minoritetsgruppen i & oppna lik status og anerkigse som medlemmene av
majoritetsgruppen. | dette ligger at assimilasjoé forstas som en enveistilpasning hvor
medlemmer tilhgrende minoritetsgruppen forventadpasse seg eksisterende verdier
og normer. | Forsvaret skjer denne assimilasjonggnigpm GBU og GOU samt
giennom prosesser der leerlingen innfgres i yrketsner og verdier. Innenfor en
byrakratisk organisasjon som Forsvaret skal denssnglasjonen bidra til & fierne
kulturelle forskjeller og unnga diskusjoner som fd&@m divergerende verdier. Forsvaret
skal jo fungere i krig og det forutsetter, slik ngm vil beskrive det:en

"stramlinjeformet” virksomhet

Noe av forklaringen pa at kvinner faler seg utsk#tn veere det enkle faktum at de som
minoritet mye lettere blir synlige. Vare informantear papekt at som minoritetsgruppe
forventes det derfor mer av en kvinne enn av en mdn konsekvens av dette er at

kvinner hele tiden ma bevise at de "fyller jobben”.

"Det andre aret trivdes jeg ikke like godt. Jeg plattet p& mye ansvar som jeg ikke skulle hatt.
Som jente hadde jeg det bra, men det er jo slikvas du hever stemmen litt som jente, sé er du
bitchy, mens en gutt som gjgr det har autoritet.deé var forskjell der, og det tror jeg ligger
grunnleggende i oss. Derfor kreves det bevisstgippia dette” (Informant).

Cox (1994) papeker med referanse til Jago & Vrodi§2) at kvinner som viser en

autoriteer lederstil, i gjennomsnitt blir vurdert meegativt enn menn som synliggjar
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den samme stilen. Som del av en majoritetskultur #atte bety at menn, sammenlignet
med sine kvinnelige kolleger, har starre rom tiluéave varierte aspekter ved sitt
lederskap uten a bli mgtt med negative sanksjoBeudier viser eksempelvis at det
blant menn i Forsvaret eksisterer en negativ titttr&vinners handlekraft og deres evne
til & takle stress (Bergan 2000). Slike fordommkager gjerne grobunn for etablering
av stereotypier som underkjenner forskjeller, ognsanedfgrer at medlemmer av
majoritetskulturen lettere vurderer minoritetend$ead som ugnsket og mindre verdt. |
Heeren kommer slike stereotypier ofte til uttrykkarm av historier om kvinner som

ikke klarer a baere egen ryggsekk, og at de undaskelige forhold bryter sammen
fysisk eller psykisk. Slike stereotypier medfgrdérmedlemmer av majoritetsgruppen
leter etter bekreftelse pa egne fordommer ved dibatre enkelttilfeller eller

"vandrehistorier” om kvinner til kvinnepopulasjorenadferd. Denne mekanismen
handler i all vesentlighet om at vi som menneskekes a forstda komplekse og
sammensatte problemstillinger ved a se etter mgrgiter tilfeller som kan bekrefte

vare “fordommer” og den kunnskapen vi allerede tiesi Majoritetsgruppens normsett,
definisjon av standarder og mate a forsta fenomepé@r skaper dermed mindre
frinetsgrader for minoritetsmedlemmer. Vare infontexr, pa tvers av alder, peker da
ogsa pa at de som minoriteter har et smalere hagsifom enn sine mannlige kolleger

nar det gjelder grenser for hva som vurderes soseptabel adferd (se ogsa Cox 1994).

Forskning pa hvordan vi etablerer stereotypier ainaritetsgrupper, viser at slike
oppfatninger finner best grobunn i tilfeller dertder en relativt liten kontaktflate
mellom  majoritetsgruppen og minoritetsgrupper.  8ide kontakten med
minoritetsgruppen er liten, vil majoritetsgruppemsedlemmer generelt vurdere
minoritetsgruppens medlemmer langs faerre dimensj@m® man vil med egne
medlemmer. Dette leder da gjerne til at minoritetggpens medlemmer blir utsatt for
mer ekstreme evalueringer, bade i positiv og negdtirstand, enn medlemmer
tilhgrende majoritetsgruppen (Jussim, Coleman &chet987§. Stereotypiene synes
imidlertid & minke nar majoritetsmedlemmene ser nainoriteten innehar samme
verdier, normer og adferdsmgnster som dem selenl fdrbindelse antyder kvinnene i
vart utvalg ofte at de i arbeidet med a finne slags saker a tilpasse seg menns verdier

og adferdsmgnster. Assimilasjon til majoritetensddéks kommer ogsa til uttrykk i

" Referert til i Cox (1994).

45



hvordan kvinner opplever at de far mer respekt déibevisst nedtonet sin kvinnelighet
(Grindals 2003).

Den enkeltes identitet ligger i hvordan han / hudentifiserer seg med
praksisfellesskapets verdier (Wenger 1998). Hendinvi ogsa en viktig arsak til at
medlemmer av minoritetsgrupper slutter i organisasj. Det er knyttet sterke falelser
til opplevelsen av kognitiv dissonans (FestingebZPmellom egne verdier og hvordan
man erfarer organisasjonens verdier i praksis. @¥geChatman, & Caldwell (1991)
har eksempelvis demonstrert hvordan verdikongrueefom personlige verdier og
erfaringer med hvordan en organisasjons verdiawykkes i praksis, har en betydelig
effekt pa den enkeltes valg om a slutte eller forldrganisasjonen. Denne dissonansen
kan handle om opplevelsen av & vaéee del av” eller & bli definertutenfor”. Det a
oppleve seg som utenfor genererer et press pa &elp absorbere inn i den
fremherskende kulturen og kodekser. Pa den andienskan en slik opplevelse ogsa
mobilisere motstand mot en slik assimilasjon. Distesvirker neppe stimulerende nar
det gjelder det & sta lenger i jobb. Oversatt trvaret kan dette bety at anerkjennelse
som minoritet forutsetter at den enkelte ma ung&ke egne verdier for a tilpasse seg
et radende verdisett. Flere kvinner i vart utvaljgte da ogsa a forlate Forsvaret enten
pa grunn av at de var uvillige, eller fordi de ikeenet a tilpasse seg den fremherskende
kodeksen eller det de beskrev som en dominerentterkDe sgker seg vekk for & finne

autonomi et annet sted og i et annet yrke enn eydom offiser.

5.2  Personalpolitikk

Ngdvendigheten av a tilpasse seg menns verdiendfgaeste som gjar det vanskelig &
kombinere karriere med familieliv, er fremtredend@pfatninger blant kvinnelige
medarbeidere i Forsvaret (Kristiansen m. fl. 20@3sse faktorene bgr ikke analyseres
hver for seg da de kan vaere et uttrykk for sentrialeforstatte verdier som styrer
organisasjonens praksis, og som derfor reguleraatg som kan diskuteres (Argyris &
Schon 1996, Noonan 2007). Eksempelvis har Grind408) argumentert for at
kvinnelige offiserers muligheter til & fa tilgangil tstilinger som ansees for
karrierefremmende, er pavirket av nar de far b&ikk kvinner barn til "riktig tid”, fikk

de muligheter til videre opprykk og var kvalifisertil videregaende offisersutdanning.
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De kvinner som fikk barn til "feil tid”, og som ik& klarte eller ansket a falge tjeneste-
/karriereplanene, fikk begrensede muligheter tildéde hayere gradsnivaene. Kvinnenes
erfaringer med organisasjonens manglende evne tilpasse personalpolitikken og
utgvelse av regelverket til deres behov gir innkylkv en lite "kundeorientert”
personalbehandling. En personellbehandling som sideper ngdvendig forutsigbarhet,
eller som ikke klarer & legge til rette for horigate karriereveier, er et inntrykk som
synes & ha festet seg hos vare informanter. Débrésatt slik at kvinner med sma barn
bruker mer tid pa hjiemmearbeid enn menn. For mangener i smabarnsfasen skaper
forventninger i jobben og det a ivareta familie leatidsklemme og en rollekonflikt.

Kvinnene tok opp faglgende forhold relatert til gieihde personalpolitikk:

e Lite forutsigbare karriereveier for yngre befal.
e Reaktiv planlegging og handhevelse av regelverkieagig av behov.
e Vansker med & fa sgknader gjennom systemet.

e Manglende muligheter for en faglig karriere.

"Folk har jo spurt om jeg hadde blitt hvis Forsvaladde betalt utdanningen min. Men jeg tror
jeg ville sagt nei. Jeg vil sta fritt til & velgerlzeidssted etter utdanningen. Men kanskje, hvis
Forsvaret hadde fulgt meg opp under veis... Jedkket’ (Informant).

Det man erfarer som en lite tilpasset personalpdditmedfgrer at kvinnene lettere
velger andre muligheter enn de Forsvaret kan tilkige slik at personalbehandlingen i
seg selv presser medarbeidere ut av organisasjanen,den representerer et aspekt
som pavirker kvinnenes valg om & slutte. Som utsagiver uttrykker, handler dette
ikke om darlig forvaltning av eksisterende regekjemen om bedre oppfelging av den
enkelte medarbeider. Dette er et forhold som ogafelingsbefal oppgav som viktig for
deres valg om & slutte i Forsvaret (Kristiansenln2®08). Flere informanter som sluttet
pa grunn av sivil utdanning uttrykket apenhet fofoétsette i Forsvaret hvis de hadde
blitt fanget opp i tide. Andre nevnte at hvis dedde fatt en spesifikk jobb som de
gnsket seg, sa hadde de blitt i Forsvaret. Et maudbt at hvis de hadde fatt et tilbud
tidligere, og ikke akkurat i siste liten, sa hadde blitt veerende i jobben. Til sammen
peker disse tilbakemeldingene pa behovet for enteret integrering av
personellmedarbeidere i linja p& kort sikt kan vaeteeffektivt virkemiddel for &

beholde medarbeidere i Forsvaret.
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Konklusjon

Kvinners erfarte verdidiskrepans bgr avstedkommekkete aksjoner nar det gjelder
praksis og videre forskning. Forsvarets medarbeidbor eksempelvis bli bedre
utdannet innenfor omradet mangfold, inkludering dgmokrati enn det som synes a
veere tilfellet i dag. Dette bade for & motvirke $ild mekanismer som stgter
medlemmer fra minoritetsgrupper ut av organisasjorg for & skape kommunikative
betingelser og mgteplasser som gjgr det mulig datesere dette pa arbeidsplassene i
Forsvaret. Inkludering av kvinner i Forsvaret fagetter en pluralistisk tilnserming og
ikke en ensrettet sosialisering inn i majoritetqgpans koder. Som et liberalt og
pluralistisk samfunn vil neppe en offentlig virksbet som Forsvaret klare a realisere
malsetningen om gkt kvinneandel ved en tilneermieg det forventes at kvinner som
minoritetsgruppe skal absorberes inn i majoriteteasdier. En pluralistisk tilnaerming
til inkludering er en gjensidig prosess der badgamisasjonen og de som inkluderes i
den tilpasses hverandres forutsetninger, slik ggbeparter reflekterer verdiene til den
andre. Pluralisme verdsetter bade gjensidig anerijise og at den enkelte samtidig
kan bevare sin identitet. Dette betyr imidlertické at alle kan gjgre det som passe.
Sosialisering handler om & akseptere at det er lemkgerneverdier man ma forholde
seg til, og akseptere som medlem av en organisaajenet yrkesfellesskap. Vare funn
tyder imidlertid pa at for kvinner i Forsvaret eettie en ensidig prosess der de ma innta
en unaturlig rolle for & oppna anerkjennelse fraesmannlige kolleger.

Dersom Forsvaret gnsker a inkludere et mangfold rgaaisasjonen, bgr et
grunnleggende spgrsmal stillesor vi at et mangfold i alder, kjgnn, etnisitet og

kompetanse i arbeidsstokken gir merverdi i en @@tibrganisasjon?

Dersom svaret pa spgrsmalet er ja, bgr neste s@brsare om fortjienesten man oppnar
med a skape en inkluderende organisasjon overskigginadene? Det siste spgrsmalet
kan bare besvares i tilknytning til tilgjengeligeategier for a sikre gkt mangfold. En av
disse strategiene bgr, slik vi ser det, veere adgaimangfold og inkludering inn som
pensum pa GBU og GOU. For dagens ledere er detfenduing a utvikle en bevissthet
om temaet gjennom & etablere arenaer og arbeidsfosom analyserer en militaer

organisasjon som et sted for inkludering og utvigli Med mindre man jobber
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systematisk med temaet mangfold og inkluderinghjein og i utdanningssystemet, er
var antakelse at kvinneandelen i Forsvaret det kemae tiaret neppe vil bevege seg

nevneverdig over 8 %.

Basert pa vare funn ser vi behovet for at man rettesatsen mot falgende omrader

dersom man gnsker a beholde kvinnene i organisasjon

1. Temaet mangfold og inkluderende ledelse bgr etablsom obligatoriske fag pa
GBU og GOU.

2. Mangfold bgr inn som tema pa kompanisjefskurs @abindelse med
oppsetningsperiode til internasjonale operasjoner.

3. Det ma etableres et mer malrettet samspill mellojeledelse og
personellstabene i arbeidet med & beholde kvinnene.

4. Forsvaret har ingen seniorpolitiske satsningerggd seniorpolitikk kan demme
opp for frafall av kvinner i nedtrappingsfasen.

Disse anbefalingene er i trad med anbefalingenteagiSteder m.f.(2009) i delrapport I.

Til slutt. Forsvarets arbeid med mangfold har ikkart prioritert, og organisasjonens
kompetanse til & arbeide med disse temaene karsigska veere heller tynn. Om vi slar
opp pa nettstedskartet til www.mil.no og klikker p@angfold, finner vi en side som
omhandler barnehagetilbud. Det er pa en slik bakgragdvendig at vi begynner a
reflektere over om kompetansen ledere har for duiddre kvinner, er tilstrekkelig til at
organisasjonen i fremtiden skal klare a beholde di€jarnen av problemet med a fa til
gkt kvinneandel handler ikke om bedre tilpasseddoamer eller nye kurs i temaet
"gender”, men det handler heller om majoritetskrdtus trange normer som gjennom
tidene ikke har klart & forholde seg apent til inktering av andre minoriteter som blant
annet fremmedkulturelle og homoseksuelle. Spgraneilenvordan Forsvaret former
sine unge ledere, hvilke verdier og normer tilfgids i utdanningen pa befals— og
krigsskole (skolekoden) og i sine fagrste praksidéor det andre er det en prekeer
utfordring & fa bukt med og utvikle kunnskap om isdiseringsmekanismer som virker
utstgtende pd de som ikke helt passer inn i magtmits definisjon av hvordan

offisersrollen skal utgves.
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Gitt begrensningene i utvalget gjgr vare funn, kminasjon med andre undersgkelser
(Kristiansen m.fl. 2008), det ngdvendig & diskuteedovet for ytterligere forskning pa
temaet inkludering og mangfold i Forsvaret. Spediaher vi det av vesentlig
betydning a ga videre pa spgrsmalet om hvordannesderfarer inkluderingsprosessen
som minoritetsgruppe i Forsvaret. Det bar i sa leensle gjennomfares nye intervjuer

som undersgker problemstillingen relatert til maoidfog verdidiskrepans.
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Appendix A

Konklusjoner Ara de fem delrapportene

Fra den fagrste delrapporten (Boe, 2009) kan en @enrklare tendenser. 5 av de 6
informantene oppga at de hadde trivdes godt i Fanestvdet siste aret av tjenesten. Her
var ngkkelord fra informantene lederskap, hgyt \dtdisniva, ansvar, spennende,
miljget, vokst med erfaring, lederansvar, og medé@snelse og pavirkningskraft. Dette
fremkom som viktige faktorer for kvinnenes oppfatger av Forsvaret som en bra
arbeidsplass. En av de 6 informantene hadde vasattufor trakassering. Nar det gjaldt
arsakene til at de 6 informantene hadde valgt &esluForsvaret, svarte en at hun ikke
hadde lyst til & ga 3-arig KS. En at hennes vaggtinikke ble tatt pa alvor. Videre hadde
to informanter valgt a slutte i Forsvaret pga at kiadde sgkt og kommet inn pa
Politihggskolen. En hadde bare tenkt & vaere to Borsvaret, og sa slutte for & ta en

sivil utdannelse, noe hun ogsa gjorde. En inforntaardde i Igpet av permisjonen sin tatt
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en hgyere utdannelse, og valgte en ny tjenestesvamet, men ikke som offiser.

| den andre delrapporten (Boe & Skjeeret, 2009) ¢ar de to eldste informanter som
beskrev opprivende negative erfaringene som meglfattde ble syke og sluttet i
jobben. Begge viste til trekk ved systemet og krdtu som medvirkende arsaker til at
det endte som det gjorde. Den ene papekte imidlextidet vahunsom ikke passet inn,
mens den andre sa problemene som relatert til nemdg faglig anerkjennelse.
Halvparten av informantene gnsket seg tilbake dildvaret, om enn bare for en periode.
Alle disse vil da bruke annen utdanning (sykeplepmliti) i utavelsen av offisersyrket,
og slik sett primeert veere fagpersoner. Alle infonteme unntatt en fortalte om

negativer erfaringer — i starre eller mindre grdahyttet til det & veere jente i Forsvaret.

| den tredje delrapporten (Skjeeret, 2009a) gav Bgeninformanter uttrykk for at de
trivdes veldig godt/godt i Forsvaret. Godt miljg omhholdet i tjienesten ble nevnt som
hovedgrunn til at de trivdes. For to av informargemar forholdene slik pa siste
tienestested at det skapte mistrivsel som fartattde sluttet. For en kvinne var det lite
meningsfull tieneste og darlige betingelser, fondadre kvinnen sa var det mangel pa
verdsettelse som gjorde at hun valgte & slutteaidre informanter oppgir at de ikke
valgte a slutte. For den eldste informanten dreseég om et forlik etter rettssak om
oppsigelse. For den yngste, som ikke hadde bef@ddsurting, dreide seg om at hun ikke
fikk noen av stillingene hun sgkte, noe hun tilsien det at hun var gravid. De to siste
sluttet henholdsvis pa grunn av annen planlagt mtiteg, og valg av bosted i
forbindelse med familiestifting. En interessant ebh&asjon var at fem av informantene
har enten far eller pa et tidspunkt underveis etid Forsvaret sett for seg en livslang
karriere i Forsvaret. Tre av informantene sa ikketlfra at de begynte igjen i Forsvaret.
De tre andre ville ideelt sett ha fortsatt, hvis hhdde ligget til rette for det. Nar det
gjelder spgrsmalet om & kombinere en karriere iskFaret med familieliv i forhold til
andre yrker, sa tre av informantene ikke dette setproblem i det hele tatt. En
informant var positiv til nagytral, en var ngytrajeen var negativ nar det gjaldt det a
kombinere en karriere i Forsvaret med familieliforhold til andre yrker.

| den fierde delrapporten s& oppgav alle informaetat de hadde trivdes godt eller

veldig godt i Forsvaret (Skjeeret, 2009b). Trivsalgbrer som ble trukket frem var
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tilrettelagte forhold, fleksibelt, variasjon, mergkene, miljget, utfordringer, ansvar, det
a fa "bli god”, trening og gvelser. Mistrivselsfaker som kom fram var press i forhold
til utenlandstjeneste, lite forstaelse i systenugtifehovene til en smabarnsmor. Temaer
som ble nevnt var at darlig utstyr skaper darligrshing, det var ensomt som kvinne,
usentral lokalisering (gjaldt Heeren), darlig leng treghet i systemet. De to eldste
informantene sluttet av familiehensyn, tre pga Isivtdanning, og en pga lgnn.
Halvparten vurderer eller er apen for & ga tilbék&orsvaret. Alle var mer eller mindre

negative til kombinasjonene forsvarskarriere ogifeani forhold til andre yrker.

| delrapport 5 ble det konkludert med at alle tréarmantene hadde en forestilling om
at Forsvaret er en god arbeidsplass, gitt at mgueeirett plass” (Skjeeret, 2009¢). | rett
plass kan det ligge bade type stilling/tieneste bgilke utviklingsmuligheter,
fleksibilitet og forutsigbarhet som ligger i dengaden geografiske plasseringen i
forhold til (snsket) bosted. Erfaringer fra to amfermantene fra tidlig i tjenesten,
belyste at manglende mestring eller manglende d$gledv mestring har bidratt til
minsket motivasjon for fortsatt tieneste. Darligleeskap og darlig personellbehandling
var direkte arsak til mistrivsel hos den yngste aformantene. Begge de to
informantene som har sluttet antyder at de ikkedraoppfatning av at det er Forsvaret
som system det er noe feil med, men at de som perseller av personrelaterte arsaker

ikke "passer inn”.
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