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1. Utvalgets arbeid

1.1. Generelt

Utvalget ble konstituert 21. desember 2006. Utvdhge hatt begrensede ressurser, ettersom
tiden tilgjengelig har veert begrenset og ingentaalgets medlemmer har veert frigjort fra
noen av sine primaeroppgaver i perioden. Utvalgepharitert arbeidet med & foresla tiltak
basert pa refererte studier og egenerfaring, ogrbpé observasjoner og informasjoner vi har
fatt under studieturer ved avdelinger i Forsva@etinnet tidspress og manglende ressurser
har det derfor ngdvendig & arbeide i tre undergeumekruttering, beholde og

lederutvikling), samt en koordineringsgruppe. Delagt mindre vekt pa & utrede behov for
ressurser for implementering av tiltakene, utvaligitlager at det i liten grad har veert i stand
til & vurdere de gkonomiske og administrative kkmeasene av forslagene, slik som det er
beskrevet i mandatet. Imidlertid er det sa vidailget kan bedgmme, mange forslag til tiltak
som krever minimalt med gkonomiske midler, memirgt grad er rene ledelses- og
holdningsutfordringer.

Endelig har det ikke har veert mulig innenfor tissraen a fa en fullgod oversikt over all
relevant forskning, eller & innhente saerlig myeiinfasjon fra andre land. En del materiale
fra Canada har vaert gijennomgatt, og artikler ogragfser kan gis pa oppfordring.
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Utvalget mener at mange gode tiltak allerede akseadt av Forsvarsstaben og
Forsvarsdepartementet. Flere av disse tiltakemaidlertid ikke gitt tilstrekkelig "trykk” ned
gjennom Forsvarets militeere organisasjon (FMO)s¥ansstaben bgr derfor snarest palegges
a rapportere hvilke tiltak som er iverksatt, hverd er gjennomfart av underordnede sjefer
og hva effekten har veert. | en slik rapport bgratgsd innga hva som vil bli gjort for a sgrge
for gjennomfaring av tidligere ikke-gjennomfgrtepolpag til underordnede sjefer.

Det er viktig & veere oppmerksom pa at flere tilarlig frivillig sesjon for kvinner, enna
ikke har fatt tid til & virke. Det synes imidlertsdm om det i liten, eller ingen grad er satt av
midler til & evaluere disse tiltakene, noe som kaliggjar videreutvikling og kontinuerlig
forbedring av tiltakene.

Utvalget er oppmerksom pa at rapporten kan framstd en noe kritisk slagside. Det foregar
mye positivt likestillingsarbeid i Forsvaret, ogt @ mange ansatte, bade sivile og militaere,
kvinner og menn, som legger ned mye energi i agbdat a fa en starre kvinneandel. Men pa
bakgrunn av at mandatet fokuserer pa manglendé&atswog etterlyser nye tiltak som kan
virke, har utvalgt valgt a fokusere pa det som ifdkegerer, og mulige tiltak for & fa dette til &
virke, framfor & beskrive de omradene som fungeifezdsstillende.

Utvalget har fokusert pa kvinneandelen blant militaesatte, det vil si blant vervede,
kontraktsbefal, avdelingsbefal og yrkesbefal. Imititl er kvinneandelen blant vernepliktige
pa farstegangstjeneste ogsa et sentralt elemapporten, ettersom disse danner
rekrutteringsgrunnlaget for alle ansatt kategoridéiealget har ikke hatt ressurser til a
vurdere andelen sivilt tilsatte kvinner, her etigkok kvinneandelen noe bedre enn for de
militaere kategoriene, men den bgr ogsa gkes opgmuotalsetting pa 50 %. Kvinner i sivile
lederstillinger kan dessuten fungere som viktigeepersoner for andre kvinner i Forsvaret,
uavhengig av om de er militeere eller sivile.

1.2. Mandat
Forsvaret har i dag omkring syv prosent kvinnenblefal og vervede. Malet er at det i lgpet
av 2008 skal veere 15 prosent kvinner. Flere kvinkersvaret vil gjgre Forsvaret enda
bedre. Det er allerede iverksatt tiltak for & gimkeandelen i Forsvaret, og frivillig sesjon
for kvinner er blant de aller viktigste. Samtidigdet behov for ytterligere tiltak dersom vi
skal klare a rekruttere og beholde flere kvinnarganisasjonen.

Forsvarsdepartementet oppretter derfor et utvalysial komme med forslag til tiltak for &
ke kvinneandelen i Forsvaret.

Utvalget skal

- foresla tiltak for & gke rekrutteringen av kvintieForsvaret
- foresla tiltak for & beholde flest mulig kvinnefarsvaret
- foresla tiltak for a fa flere kvinner i ledenddlsiger i Forsvaret

| sitt arbeid skal utvalget hente informasjon offiaenger som andre organisasjoner og andre
lands forsvar har hatt i arbeidet med a gke kvindeken, men star ellers fritt i bruk av
metode og innhenting av informasjon fra egne ogeamtitusjoner, organisasjoner og
forskningsmiljger.

Utvalget skal vurdere de gkonomiske og administegtonsekvenser av forslagene.

Utvalget ledes av oberst Britt Brestrup. Sekretzeutvalget er kommandgr Morten Svinndal.
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| tillegg til en representant fra Forsvarsdepartei@ie inviteres falgende institusjoner til &
delta i utvalget:

Barne- og likestillingsdepartementet, en represgnta

Senter for kvinne- og kjgnnsforskning, Universitet®slo, en representant
Kvinners frivillige beredskap, en representant

To kvinner som tidligere har veert offiserer

Vernepliktsradet, en representant

FMO, fire representanter, hvorav to skal veere kernn
Arbeidstakerorganisasjonene, en militeer og en segfesentant

Utvalget skal legge frem sine forslag til tiltak forsvarsministeren senest 30. mars 2007.

Folgende har deltatt i utvalgsarbeidet:
- Britt Brestrup, leder (Forsvarets hgyskole)
- Trond @degaard Christensen (Barne- og likestilliiggsmartementet)
- Hilde Bondevik (Senter for kvinne- og kjgnnsforgkin
- Gretha Thuen (Kvinners frivillige beredskap)
- Sean Lobo (Vernepliktsradet)
- Rune Rudberg (Arbeidstakerorganisasjonene)
- Unn Grasmo Haugen (Arbeidstakerorganisasjonene)
- Gerd Anne Tetlie (Forsvaret)
- Johan Wroldsen (Forsvaret)
- Bjarne Schulstad (Forsvaret)
- Kari Ann Hovland (Forsvaret)
- Solveig Eikeland (Tidligere tjenestegjort i Forsstar
- Benedikte V. Riise (Tidligere tjenestegjort i Foasst)
- Morten Svinndal, sekreteer (Forsvarsdepartementet)
- Arnt Inge Rolland, tilrettelegging og administratstgtte (Forsvarsdepartementet)

| tillegg har Marianne Dghl og Jan W. Smidt, befige-orsvaret, deltatt pa flere mater i
utvalget og gitt gode innspill til rapporten.

1.3. Arbeidsmetode

Utvalget har gjennomfart 8 arbeidsmgter i perioder.av disse mgtene har veert kombinert
med studieturer til Rena, Haakonsvern orlogsstagfpRygge flystasjon. Ved disse besgkene
ble det lagt inn tid i programmet til samtaler agkdisjoner med befal, menige, befalselever
og tillitsvalgte. Hver av studieturene varte i tger, og siste dag var det satt av tid til & jobbe
i undergruppene. Resterende 5 utvalgsmgter haravdeotdt i Oslo. P& disse mgatene har det
veert en malsetning a variere programmet pa emrslile at man har vekslet mellom
presentasjoner av f. eks Likestillings- og diskneringsombudet, og diskusjoner mellom de
ulike undergruppene. De siste mgtene har natudigfokusert pa selve rapporten og de
foreslatte tiltakene.

Undergruppene (rekruttering, beholde og lederutviilhar i sitt arbeid statt fritt til innhente
data ved f. eks & ta kontakt med andre organisaisjog gjennomfare mgter med dem.
Undergruppene har pa eget initiativ arrangert mmien Forsvarets mediasenter,
Sjefspsykologen i Forsvaret, Folk og forsvar, Veltiktsverket, Norges teknisk-
naturvitenskaplige universitet (NTNU), og Instittdt fredsforskning (PRIO).
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| tillegg har undergruppene hatt egne arbeidsnfgtet koordinere arbeidet sitt.

Utvalgets leder har intervjuet alle fire generghelstarer, og deres synspunkter er benyttet i
arbeidet med utvalgsrapporten.

2. Bakgrunn

Kvinnene i Forsvaret fikk adgang til regulaer befédsnning i 1977 Farst i 1985 ble

kvinnene formelintegrert pa lik linje med menn, det vil si at knér fikk tilgang til alle
stillinger, ogsa stridende stillinger. Til sammé&niing fikk kvinner mulighet til & bli prester i
1956, og den farste kvinnelige presten ble ording®61. Kvinner og menn ble formelt

likestilt ved ansettelse i politiet i 1958. Forsstavar med andre ord den siste mannsbastionen
i forhold til full formell likestilling mellom kjgnnene. Tidsmessig ligger Bearet omkring30

ar etter Politiet nar det gjelder full likestillirmy rett til & inneha alle stillinger i
organisasjonen. Dessuten har politiet kommet seg et kritiske minstevolumet pa 20 %
kvinner, som gjgr at de kjente minoritetsvirkningeblir mindre framtredende

2.1.Historie

Kvinner i Forsvaret har en lang tradisjon i Norgginner fikk tilgang til militsere stillinger

fra 1938. Under andre verdenskrig kunne kvinnevetegjgre i alle forsvarsgrener bade som
offiser og menig soldat. Kvinner bosatt i Englamdier andre verdenskrig ble palagt
verneplikt. En rekke kvinner deltok i illegal virkesihet under andre verdenskrig. Mange
sagar i ledende stillinger, der de hadde funksjsoer var avgjgrende for utfallet av
okkupasjonen. Da freden kom, ble flere hindretiefia i opptogene, da den slags aktivitet
ikke sgmmet seg for kvinner. Kvinnenes innsatsvbant og er delvis et glemt kapittel i norsk
krigshistorie. Et politisk vedtak fattet i 1947 dtastet imidlertid at kvinner igjen bare skulle
bekle sivile stillinger i Forsvaret. Ut fra et ddeéhov for personell pa slutten av femtitallet, ble
det i 1959 besluttet at kvinner kunne bekle stjiéini mobiliseringsforsvaret pa frivillig
grunnlag. Stortingets diskusjoner om kvinners deltse | Tysklandsbrigaden, inneholdt ord
og uttrykk som ikke er stortingsreferater verdiglé av fredsbevegelsen fastholdt at
kvinners innsats i Tysklandsbrigaden var sammesfelt med a gi norske styrker i utlandet
legitime prostituerte. Det ble enighet om at voksganodne kvinner kunne delta. | 1977 ble
kvinner gitt adgang til & tienestegjare i ikke-démde tjeneste i Forsvaret. Et prgveprosjekt pa
Jarstadmoen startet imidlertid allerede i 1976ck8t&refter kiempet for en yrkesmessig
likestilling i hele Forsvaret fra samme tidspunken innsa at dersom denne lgsningen ikke
kom trinnvis ville det norske Storting nedstemmisiiaget. Formell yrkesmessig likestilling
mellom kjgnnene kom i 1985.

| 1995 fikk Norge den farste kvinnelige ubatsjefererden, og i 1991 den farste kvinnelige
avdelingssjefen for en selvstendig FN-avdeling.déorar i tet i NATO nar det gjelder
kvinners rettigheter. | dag har imidlertid mangem@NATO-land passert Norge i

utviklingen.

L Orsten, Lene 199%orsvarssak eller kvinnesak?
2 Kapittel 4 — Forskning, status og data.
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2.2.Situasjon

Forsvaret har fremdeles en svaert skjev kjgnnsbajamsd svak kvinnerepresentasjon pa alle
niva. Forsvaret topper listen som den mest mannsdota sektoren i Norge nar det gjelder
forholdet mellom antall mannlige og kvinnelige legfe Det framg&r ogsa av Makt- og
demokratiutredningens eliteutvalg (1998-2003) atfoleekommer en total mannsdominans i
Forsvaret med 100 % menn p& de gverste nivaene.

| dag er kvinneandelen i Forsvaret 6,99.%ra slutten av 1980 tallet har Forsvaret hatt en
malsetting om gkt kvinneandel. Fgrst var malsestmg5 % innen 2000. Denne malsettingen
ble senere nedjustert til 7 % innen utgangen ab2D@n nye malsettingen for 2008 er igjen
15%.

Disse malsettinger har veert uttrykt med jevne nnettam siden 1995, da
Forsvarsdepartementet (FD) lanserte en "Handlirgsfar rekruttering av kvinner”. For a
falge opp FDs intensjoner ble "Forsvarssjefensngagsplan for rekruttering av kvinner til
Forsvaret” utarbeidet i 1996. | ar 2000 ble "Hangiplan for gkt kvinneandel” utgitt av
Forsvaret overkommando.

| dag er det 6,99 % kvinnelig befal og vervedeidvaret. To flaggkommandgrer og to
oberster. Ca 25 oberstlgytnanter, med andre dkdiféaelig lederd. Kvinneandelen har ikke
beveget seg nevneverdig oppover de siste 15 arene.

Forsvarsdepartementet fastsatte i Iverksettingsi@VvB) strategiske mal M1 at
kvinneandelen skal gke til 15 % totalt og 25 % gathnleggende befalsutdanning (GBU)
innen 2008. Kvinnesatsingen i Forsvaret har stetttveert politisk drevet. Da kan man stille
spgrsmal om hvor inderlig kvinnesatsingen i Forswar? Er dette et mal som Forsvaret
gnsker seg og setter seg hgyt?

De militeere kvinnene som er ansatt i Forsvaretiengert rekruttert fra GBU, der er
situasjonen na 75 (12 %) pa farste aret og 23%8,pa andre aret (etatsaret). Pa
grunnleggende offisersutdanning (GOWjr kvinneprosenten ligget pa 9-11 % helt fra 1998
til i dag.

Forsvaret har nd en malsetting om 25 % kvinneilp@v@dannende utdanning, GBU, GOU
og videregdende offisersutdanning (VAWroblemet er imidlertid at felles opptak (FOS)
siste ar kun maktet a fylle opp ca 15 % av GBUs#as med kvinner, i tillegg kommer
Haerens Igpende GBU opptak som ennd i liten grauitteker kvinnet siden de tar opp

elever fra vernepliktsmassen. Vedlegg 2 viser tdlsig oversikt over kvinner i Forsvaret,
fordelt pa gradsnivaene.

2.3. Malsettinger

Utvalget ser ikke noe rasjonale for hvorfor Forstakal ha en lavere malsetting enn 50 %
kvinner. Imidlertid kan det ha en verdi & finneségealistiske milepeeler i et langsiktig arbeid
for & na en slik malsetting. Slike milepeeler maevlasert pa realistiske kriterier og konkrete

3 Statistisk sentralbyré

* Se Hege Skjeie og Mari Teigeviakt og demokratiutredningen 1998-2003: Menn i omaliGyldendal
Akademiske, Oslo 2003.

® Se vedlegg 2

® Tidligere kjent som befalsskoler

" Tidligere kjent som krigsskoler

8 Tidligere kjent som stabsskole

° Denne situasjonen vil ventelig bli bedre fra 2008 flertallet av kvinnene som har veert til friiglsesjon i
2007 mgter til farstegangstjeneste.
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forutsetninger, slik at malsettingen kan justeedisr korrektive tiltak iverksettes, hvis
forutsetningene viser seg a svikte. Den tidligeédsettingen pa 15 % i 2008 er ikke
realistisk. Den er ikke en gang oppnaelig selv ars¥aret fra i dag skulle slutte & ansette
menn og kun ansette kvinner. Vare prognoser vis20 & kvinner i 2020 er oppnaelig, gitt
forutsetningene i vedlegg 7. Utvalget anbefalefateat 20 % innen 2020 blir en milepeel i
det langsiktige arbeidet med & oppna 50 % kvinner.

2.4. Holdninger

| Handlingsplan for Holdninger, etikk og ledel$eemhever Forsvarsministeren at Forsvaret
er avhengig av a ha legitimitet, tillit og trovegtet i det sivile samfunnet. Mangfold og
inkludering skal veere en styrke for Forsvaret. Keni Forsvaret er en helt ngdvendig
bestanddel i et slikt mangfold. Mangfoldet vil gt kompetanse og bredere erfaringsgrunnlag,
noe som igjen vil gjgre Forsvaret bedre rustetitingte utfordringer og til & kunne lgse
dagens og morgendagens konflikter bade ute og hgerhiandlingsplanen stadfester videre at
det er viktig a vaere tydelig pa, og a skape fotsééf®r sammenhengen mellom gkt mangfold
og bedre oppgavelgsning. Stgrre mangfold gjegr asvaocet bedre vil speile det sivile
samfunnet, og at det derved blir en organisasjam h@ide kvinner og menn naturlig hgrer til.
Det vil styrke troverdigheten og omgivelsenesttiili Forsvaret. Alle har krav pa & bli hart,
inkludert og behandlet med respekt uavhengig anrkjsosial bakgrunn, religion, seksuell
orientering, funksjonshemming eller etnisk tilhdued

Handlingsplanens tiltak nr 18 er a synliggjere &ethe ved gkt mangfold i forsvarssektoren.
For & lykkes med denne malsetningen er det avgiereat ansatte og ikke minst
beslutningstakere forstar verdien av dette. Faastildholdninger, kultur og atferd bli endret
pa en mate som aktivt stimulerer til starre martyfoly Forsvaret vil utvikles til en bedre og
mer inkluderende arbeidsplass. Da vil ogsa tiltakiein virkningsfulle og effekten synlig, og
alle vil fa like muligheter til & bidra, utvikle geog utnytte sine evner og kompetanse. For &
endre holdninger ma myter drepes, og kreativ temkmna til. Det tar tid. En av de store
utfordringene til Forsvaret ligger i & endre deder organisasjonens tradisjonelle kultur og
holdninger til & representere en kultur som er hgs& gjensidig tillit, felles forstaelse og
mangfold.Konserndirektgr Gunnvor Ulstein i Ulstein Mekaniskerksted Holding asa, ble
karet til arets "Foretningskvinne 2006”. Hun sigitagens Naeringsliv 8. desember 2006, at
hun frykter at et gubbevelde i norsk toppledelsk kaste Norge dyrt i internasjonal
konkurranse. Uten mangfold i styrene vil vi ikkdHkes. Vi blir slatt sender og sammen av
internasjonale konserner.

2.5. Fra tilrettelegging for like muligheter til utbedri ng av en strukturelle
dysfunksjonalitet

Utvalget har ikke mgatt direkte diskriminerende hoitdjer eller negative holdninger til

kvinner i Forsvaret under sitt arbeid, selv omai hatt samtaler med flere kvinner i
Forsvaret som har matt slike holdninger. Militeer@dre gjentar stadig at kvinner ma fa like
muligheter med menn, og at "alle kvalifiserte” etkomne, og det legges som regel vekt pa
viktigheten av at Forsvaret skal "ha de beste” atirkggnn. Problemet er at malestokken for &
selektere "de beste” nesten alltid er opptakskeier til GBU. Disse kriteriene har veert lite
endret opp gjennom arene, og de kan med rette hévdaere krav "skapt av menn for menn”.
Dette har medfart en veldig homogen organisasjdhskUsom opprettholdes gjennom en

19 Nissestad, O. ALeadershipdevelopement: An emperical study oftaféeess of the leadershipdevelopement
program at The Royal Norwegain Naval Academy asdhipact on preparing officers to execute leadgrhi
today’s conflicts and the conflicts in the yeargath[Dr philos dissertation in progress]
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selvseleksjon til befals- og offisersyrket. Detiaebeerer stgtte for Scheneiders Attraction-
Selection-Attration modelf. Enkelt sagt sa vil de som tiltrekkes av organisasiys

omdgmme sgke seq til den, - attraction. De sonesepterer en inkonsistens, i dette tilfellet
kvinnene, vil ofte kunne forlate den, bade sonestiitat av seleksjon og opplevd
misstilpasning. Resultatet er en gkende homogémngsav organisasjonen. Problemet oppstar
nar omverden endrer seg og organisasjonen erti miadé den, jf. Irak og Afghanistan. Det er
saledes grunnlag for & hevde at det har vokst &emrganisasjonskultur som er
dysfunksjonell i forhold til de utfordringer Forsea star ovenfor i det 21. arhundre.

Det er dessuten lite sannsynlig at en slik "likeigheter” tilnaerming vil rokke vesentlig ved
den mangeérige kvinneandelen pa ca. 7 %. Det tardesdvendig & bevisstgjare Forsvarets
ledere om at vi star overfor et grunnleggende bebg\et rettmessig krav om a endre en
dysfunksjonell struktur skapt av mangearig rekriritekun fra 50 % av
befolkningsgrunnlaget. Det er altsa ikke bare smakla tilrettelegge for likebehandling, men
a iverksette tiltak som gjar at begge kjgnn palsiiktlikt representert i militeermakten.

2.6. Likestilling

Likestilling i Forsvaret har, om enn politikerdreyvblitt et klart oppdrag som skal
operasjonaliseres av Forsvarets militsere organisgdsMO). Likestilling bar veere et
strategisk anliggende for Forsvaret. Som et aestaiegitime maktapparat, handler
likestillingen i Forsvaret om demokrati og grunrdegde menneskerettigheter. Dette
understrekes ogsa av Helga Hernes som i den nyliliserte artikkelen "De nye krigene i et
kignnsperspektiv’ papeker at Norge trenger liklésgispolitikk og likestillingsprogrammer
innenfor vare egne sikkerhetsstyrker. Hun argunrentegsa for at like viktig som kvinners
tilstedeveerelse og integrering i beslutningsforatenenn skoleres i det som refereres til som
kjgnnssensivitet (jf. mainstreaming som hovedsgjiateog begrepene gender-trening og
'gender aware’), det vil si bevisstgjgring rundirikvers grunnleggende menneskerettigheter,
kriminalisering av dem som begér overtramp, tyag#iging av kvinners behov og situasjon
osV.

Nivaet pa likestillingsarbeidet sier ogsa noe oraliteten pa Forsvaret som organisasjon og
legitimiteten i samfunnet.

Under apningsforedraget til den 28. NATO kvinnek@migte i mai 04 stadfestet NATOs
Generalsekreteer, Jaap de Hoope Scheffer, at tramafn var mye mer enn & endre
strukturer og regelverk. Det handler om hvordan KAflingerer og gnsker & bli oppfattet:
som en apen og moderne organisasjon, som badetedesepy fremmer kvinners rolle i hele
alliansen. Han sa videre at det var avgjgrende tfiggjpre seg fordelene, effekten og
talentene av hele befolkningen, ikke bare halvpeateden.

Historien viser at kvinners rettigheter i Forsvarear veert basert pa en form for
behovsprgving. Ut fra samfunnets krav om likestjlimellom kjgnnene, ma Forsvaret ta
noen radikale grep for & bli en attraktiv arbeidsplfor kvinner. Arbeidsmarkedet gir klare
indikasjoner pa at det vil bli en kamp om persarsBursene, og da er det for sent a falge
historien om a akseptere kvinner farst nar annbaidskraft ikke er tilgjengelig, og behovet
er stort nok.

1 Schneider, B. (1987). People make the plRegsonell Psychology, 4837-453.
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3. Sammendrag

Forsvaret hadde ved arsskiftet 2006/2007 en kvimtaleblant militaert ansatte (yrkesbefal,
avdelingsbefal og vervede) pa 6,99 %. Denne presdmir veert tilnsermet stabil gjiennom de
siste arene, til tross for at sa vel militaere ledsm skiftende regjeringer, har profilert en
st@rre kvinneandel som et viktig mal. Forsvaretiharksatt et antall tiltak for a gke
kvinneandelen, noen av disse tiltakene, som figvdesjon for kvinner, vil ikke kunne

pavirke kvinneandelen fgr 2011-2016. Dette pa gawnat disse kvinnene i hovedsak vil
giennomfgre farstegangstjeneste i 2008-2009 ogteskiGBU i 2009-2011. Det vil si at de
kan tilsettes som avdelingsbefal i 2011, og ataie gelger GOU i fra 2011 kan tilsettes som
yrkesbefal (etter dagens regler) i 2014. Kvinnerffivillig sesjon i 2007 kan imidlertid sgke
kontrakt som vervet etter endt farstegangstjeneX89. Ved utlgpet av februar 07 hadde ca.
7 000 kvinner landet over takket ja til frivilligesjon. Tallene per 26. mars 2007 fra
Vernepliktsverket viser at 914 (av 1075 som vakait) kvinner mgtte frem og gjennomfart
sesjon, av disse er hele 75,8 % tjenestedyktigadld til Forsvarets krav. Holder denne
tendensen seg vil ca. 4500 kvinner veere kvaliised sdledes kunne fordeles til
forsvarsgrener og avdelinger. Usikkerhetsmomenténmidlertid veere hvor mange som sier
ja til innkalling og hvor mange som faktisk mgtegrh til farstegangstjeneste. Svaret pa disse
spgrsmalene far vi ikke far hoveddelen av dissareme skal mgate til tieneste i 2008.

Utvalget har valgt ikke a forholde seg til spgrseh@m kjgnnsngytral verneplikt. Kjgnns
selektiv verneplikt er riktig nok a anse som desa&en som har stgrst forklaringskraft for den
skjeve kjgnnsfordeling Forsvaret har i dag. A opgheenne forskjellsbehandling av menn og
kvinner ma derfor antas a medfare en langt jevkignensfordeling i Forsvaret i framtiden.
Kjgnnsngytral verneplikt vil i utgangspunktet silatebredere rekrutteringsgrunnlag til GBU
og senere GOU, og dermed hgyst sannsynlig foa¢ fliére jenter opptas ved disse skolene.
Tilsynelatende er derfor forslag om en kjgnnsnéyeeneplikt sveert godt nar en kier

hensyn til utvalgets mandat. Imidlertid vil en artipnmed kjgnnsngytral verneplikt ha en
rekke andre konsekvenser som utvalget verken maefugrunnlag for a utrede i sitt mandat,
eller hatt tid eller ressurser til & utrede.

Utvalget har konsentrert seg om tiltak som kankisettes i lgpet av en ettars periode og gi
resultater i lapet av tre til fire ar. Kjgnnsngytrarneplikt er et s omfattende tiltak at det
ligger utenfor dette tidsaspektet. Imidlertid mé iere helt klart at en malsetting pa 50/50 i
Forsvarets personellsammensetning vil kreve egtimet 50/50 grunnlag i
rekrutteringsmassen. Hvorvidt dette oppnas vedrgaaytral verneplikt, eller ved en ordning
med likestilt frivillighet, er egentlig ikke viktifor selve kvinneandels ambisjonen. Utvalget
kan ikke finne grunn til & etterstrebe noen kvimutk som ligger under 50 %, - men tiltakene
i denne rapporten har som malsetting & oppna em&aindel over 20 % innen 2020, med en
fortsatt gkende tendens. En slik fortsatt gkendédrs vil med dagens rekrutteringsordning
avhenge av at Forsvaret makter a ta inn minst 3&ner til GBU, ogsa etter 2020. Denne
utviklingen ma sa ake kontinuerlig for & opprettteoinomentum, og det er fgrst pa dette
tidspunktet at problemet med kjgnns selektiv rakririg gjennom dagens vernepliktsordning
vil bli et praktisk problem. Rent psykologisk kam gik rekrutteringsform muligens framsta
som problematisk ogsa pa et tidligere tidspunkt.

Selv om utvalget har store forventninger til efegkav frivillig sesjon for kvinner, savner vi
tiltak som kan kartlegge, vurdere og evaluere demdringen. En slik kartlegging vil veere
essensiell for en videre diskusjon rundt kjgnnsradggigsninger og rundt Forsvarets evne og
vilje til & integrere et starre antall kvinner ganisasjonen. Det bgr derfor snarest avsettes
ressurser til & kartlegge og forske pa effektenetdnetydelig starre antall kvinner som mgter
til farstegangstjeneste i 2008 (basert pa invitasjdrivillig sesjon i 2007).
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Forsvaret har ogsa iverksatt flere andre tiltakli@gg 1). Utvalget synes imidlertid det er
grunn til & papeke at disse tiltakene i flere ligheikke er blitt fulgt opp i Forsvarets militeere
organisasjon (FMO). Det kan synes som om viljea fiterksette tiltakene, graden av
involvering fra ledernivaet, og evnen til a konkeok og falge opp, - har veert begrenset.

Utvalget for starre kvinneandel har inntrykk awat i Forsvaret er en positiv holdning til & gi
kvinner like muligheter som menn ved utdannelseet&om ved ansettelser. Det er imidlertid
pafallende at det i meget liten grad blir stilt sgpwal ved kriteriene som benyttes ved slik
utvelgelse. Utvalget vil pasta at mange av disieri@ne er laget "for menn, av menn”, og at
de dessuten har veert tilpasset krigens krav i ereifet eksistensiell konflikt under den kalde
krigen, og i mindre grad avspeiler krav til kompeta for & handtere mer komplekse og
uforutsigbare problemstillinger. Forsvaret er isgmasjon hvor 50 % av befolkningen knapt
er representert i statens maktapparat, og dettesepterer et konstitusjonelt og ikke minst
ressursmessig problem som krever omfattende fitta& rette opp.

Utvalget mener det er grunn til & forvente at anden med frivillig sesjon for kvinner vil

fare til en starre kvinneandel, men det er vangk&liorutsi hvor mye starre. Utvalget har
foreslatt en rekke tiltak som kan medvirke til girkner som er i Forsvaret, oppfatter det som
en sa god arbeidsplass at de faktisk blir i Foetvdterunder har utvalget foreslatt et konsept
for leder- og personlig utviklingsprogram som dakdkele karrierelgpet til kvinnelige
offiserer. Det vil veere avgjgrende for resultatedet utvikles helhetlige lgsninger hvor flere
malrettede tiltak henger sammen og stgttes me@eergll kulturutvikling i Forsvaret. Det
har ingen seerlig effekt at enkelttiltak gjennom#zsem en slags prgveordning i kort tid far
det legges ned. Det ma tilpasses en helhetlig rhodel

Skal kvinnene i Forsvaret oppleve at det er bebodéres kompetanse, ma det jobbes
systematisk og grundig over tid slik at arbeidetaddgpmerksomhet og synlige resultater nas.

Kjgnnets betydning er ikke et tema i militeer ledstgori, da man mener at kjgnn er uten
betydning. Kjgnn blir ogséa derfor ngytralt i artitljg og kjgnn gis ikke oppmerksomhet.
Dette far ogsa konsekvenser for hvordan Forsvatektrer personellet til utdanning og
stillinger. Det legges til grunn en kjgnnsngytetlsom de facto er basert p4 maskuline
preferanser; og det er derfor ikke overraskendeianer ikke nar opp i konkurransen.

Men kjgnn er en del av ens personlighet, og favikle gode ledere er det ngdvendige med
gode og sunne organisasjoner som legger forholtleette slik at de personer som velges til
ledere har den ngdvendige plattform & modnes ubfrger kjgnn ett av flere parametere som
er viktige a ha fokus pa for at den enkelte, baderier og menn skal kunne ta i bruk sin
totale kompetanse.

Det ma utvikles klare regler og prosedyrer for been er akseptabel opptreden mellom
kvinner og menn. Mobbing og trakassering ma ikkeeakeres, overtramp ma gis tydelige
reaksjoner. Arbeidet med kvinnesatsningen ma faemnkForsvarets toppledelse og det er
vesentlig for resultatet at Forsvarets ledere m@desesultatoppnaelsen av en sa sentral
malsetting. Videre ma Forsvarets personell, badlenev og menn gis kunnskap om hvorfor
det er sa viktig for organisasjonen & basere gipelimg pa at et mangfoldig spekter av
vurderinger er giennomfart far avgjarelser fataepat det derfor er viktig 8 ha mennesker
med forskjellig kompetanse og preferanse i Forgvae studiemodul bgr derfor utvikles og
innfares ved forsvarets utdanningsinstitusjonéraibade kvinner og menn gis kunnskap og
holdninger om viktigheten av forskjellighet og méuid.
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Utvalget har (vedlegg 4) foreslatt 31 forskjellieak for a rekruttere flere kvinner, for &
beholde de vi har og far inn i organisasjonen,argiffa flere kvinner inn i lederposisjoner.

Det farste av disse 31 tiltakene er imidlertid tedisere og evaluere hva som bgr gjgres med
allerede iverksatte tiltak. Og det viktigste aviekrksatte tiltakene er utvilsomt frivillig

sesjon for kvinner. De 30 gvrige tiltakene som lgebhar foreslatt, bygger opp under, og
forutsetter til dels, en helhjertet gjennomfarivgde tidligere initierte tiltakene. De viktigste

av de foreslatte tiltakene er (ref vedlegg 6):

0]

0]

0]

Iverksette forskning pa og kartlegging av kvinnédmé basert pa invitasjon
til frivillig sesjon

Iverksette en helhetlig modulbasert leder — ogquerg utviklingsprogram
for alle kvinner i Forsvaret

Tiltak mot seksuell trakassering. Nulltoleransepegsonlig involvering av
ledernivaet

Opprette en egen enhet tilknyttet Forsvarets led®lsd oppgave a falge
opp likestillingsarbeidet i Forsvaret

En kritisk gjennomgang av alle seleksjonsverktBgrisvaret

Utrede mulighetsrommet ved moderat kjgnnskvoteslitgdet er beskrevet
i Likestillingsloven og Hovedavtalen

Etablere intervjupaneler med begge kjgnn reprederdd
ansettelsesintervjuer

Revisjon av alle stillingsbeskrivelser, med kritgjennomgang av "ma-
krav”

Forsvarssjefens malsetting om 25 % kvinner ved @QWOU ma ivaretas
ved at opptaksprosessene endres slik at 25 % asgpia faktisk
forbeholdes kvalifiserte kvinner

Bedre informasjon og fortlgpende kontakt med ali®m skal gjennomfare
farstegangstjeneste, frivillig eller pliktig, héla innrullering til forste
tienestedag

Bedre mulighet for a ivareta fagkompetanse for keinsom ikke kan
utfagre sin primeaere tjeneste pga graviditet

Stille resultatkrav til militeere ledere, ogsa nét djelder kvinneandel
Vurdere a utvide sgkergrunnlaget til GOU ytterlggjennom mer liberale
former for direkte rekruttering, i alle fall inntile farste kullene fra frivillig
sesjon for kvinner utgjar en starre del av detraate sgkergrunnlaget
(2010-2011).

4. Forskning, status og data

| det fglgende vises det til enkelte rapporter egster om likestilling og integrering av
kignnsperspektiv som har klare paralleller til adee med & gke andelen kvinner i Forsvaret
og som derfor synes seerlig relevant som en bakdgarnrtarbeidelse av utvalgets tiltak.

4.1. Ad. synteserapporten Erfaringer fra evalueringer av kvinne- og
likestillingsrettet bistand, Norsk institutt for by - 0g regionsforskning
(NIBR), 2006.
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RapporterErfaringer fra evalueringer av kvinne- og likestiljsrettet bistandaserer seg pa
en gjennomgang av evalueringer fra NORAD, Sida, IDFEuropean Commission,
OECD/DAC, UNDP, ILO og Verdensbanken i perioden 2@006. NORAD var
oppdragsgiver. Alle evalueringene tok sikte paréddre arbeidet med kvinner og likestilling,
samt & samle erfaringer som kunne benyttes tiadbatde nye tiltak og nye strategier.

Etter Beijingkonferansen i 1995 utviklet flere giweganisasjoner nye strategier for kvinne-
og likestillingsarbeidet. Som hovedstrategi blelstyy av "gender mainstreaming” valgt, det
vil si systematisk integrering av kjgnnsperspekpi@ alle nivaer, samt komplementaere
malrettede aktivitet for & styrke kvinners situasjo

Hovedkonklusjonen i synteserapporten er at stratefpr & integrere kvinner og likestilling

ikke har lykkes. Generelt viser de ulike evalueeing betydelige svakheter i

institusjonaliseringen av arbeidet, mangel pa msssuog sviktende resultatrapportering pa
feltet, noe som samlet antas a veere seerlig ngdydadiat tiltak og strategier skal vaere
vellykkede.

Det er ulike arsaker til at "mainstreamingsstragatjikke har lykkes. | evalueringene pekes
det blant annet pa at arbeidet har veert nedpnibridg at det ikke har blitt investert
tilstrekkelige ressurser for a fglge opp strategiBet vises ogsa til problemer med &
konkretisere strategien i det operasjonelle arlbeiffelles for evalueringene er et sett
omfattende anbefalinger som inkluderer klarere etfifgjer for arbeidet med kvinner og
likestilling, sterkere lederskap, mer ressurserm@r systematisk organisering av arbeidet,
samt bedre resultatrapportering. Det pekes ogsa pénorganiseringer av bistandsarbeid har
bidratt til en usynliggjering av kvinne- og likditigssparsmal.

Flere av anbefalingene fra evalueringene pekeminsa retning og omfatter blant annet
falgende tiltak:

1) organisasjonene ma ha klarere mal for sin virkset

2) villighet til & sette inn mer ressurser og arekimg) av midler for innovative tiltak

3) organisere arbeidet bedre og mer systematisk

4) arbeidet og ansvaret ma forankres i organisesm ledelse og hos egne
likestillingsradgivere, dvs. hos en kompetent ersegitralt plassert hayt i hierarkiet

5) opplaeringen og undervisning ma styrkes

6) begreper méa avklares og mandater tydeliggjeres

7) mekanismer for ansvarliggjaring av ledelsen

Det bemerkes ogsa at evalueringene i liten gragsbelforhold knyttet tii menn og
maskulinitet, men viser til gode resultater der elegjort og argumenterer ogsa for at det er
viktig & trekke menn inn i diskusjonene. | rappostekonklusjon heter det at likestilling
handler om omfordeling av makt og myndighet, ogutédrdringen er a endre kvinne- og
likestillingsarbeidet fra et tilbudsdrevet fagfeltet fagfelt med stgrre ettersparsel fra felten.

4.2. Ad. ulike notater og rapporter om likestilling i ak ademia

i) | et notat fra’Ressursbank for likestilling i akademia” er destéit opp og utdypet en rekke
tiltak og virkemidler knyttet til likestilling. | dt falgende nevnes noen av de tiltakene, bade av
strukturell art og enkelttiltak, som har vist selgaden gunstig funksjon for likestilling og som
kan vaere relevante a diskutere i en Forsvarsmeasignenheng:
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Forankring i ledelse sentralt og ved ulike enhestatistikk; kjgnns perspektiv integrert i
planer; satsninger og strategier; kjgnnstestingbasisjett; maltall og rekrutteringsplaner;
lederoppleering; utlysningsprofiler og stillingskadear; motvirke favorisering av menn ved
tilsettinger; opprykksordninger; forebygging av sedll trakassering; arbeidsfordeling;
kompetansebaser; premiering av likestillingstiltalkallelse; karriereradgivning og
personalpolitisk oppfaling; kompensasjon for komib®id; kurs; kvotering; lederopplaering;
mentorprosjekt; nettverk; kvalifiseringstiltak; regentasjon; stipend.

i) I Universitetet i Oslos "Handlingsplanen for Igt#ling mellom kjgnnene 2007-2009”
legges det seerlig stor vekt pa nytten av maltalrigreradgivning, mentorprosjekt og en
likestillingskompetent ledelse.

iii) | rapporterKomité for integreringstiltak — Kvinner i forsknirfteb. 2007).

| den nylig publiserte rapporten om kvinner i farslg legges det seerlig vekt pa at
Kunnskapsdepartementet bgr integrere likestilling finansieringssystemet; at
handlingsrommet for positive seertiltak for det umepresenterte kjgnn i lys av EFTA-
dommen skal kartlegges; at evaluering av tidligétak som er foreslatt; at gkt kompetanse
om likestilling i ledelsen er av stor betydning.rFen utdypning se den punktvise
gjennomgangen av tiltak i rapporten.

Folgende argumenter ble lagt til grunn for & belikestilingen og kjgnnsbalansen i
akademia:

i) Rettferd

i) Demokrati og troverdighet

iii) Nasjonale mal

iv) Forskningsrelevans

V) Forskningskvalitet

vi) Forskningsledelse

4.3. Om likestillingens normative fundament og argumente r, samt noen
definisjoner

Likestillingens normative fundament betraktes ggesom et frinetsprinsipp, som igjen kan
knyttes likestillingens rettighetsperspektiv og admatikrav: Rett til selvbestemmelse, frihet
fra diskriminering, desavuering (verdsettingsdiskniering, sortering, rangering, frata
likeverd og begrense deltagelse) og krenkelsertsmmgrunnlag i kjgnn. | dette ligger lik rett
til deltagelse og frihet fra all form for diskrimenng. Dette bryter med tanken om likestilling
som et "byggeprosjektet” og med den sékalte "resaioren”. Argumentasjon knyttet til like
rettigheter, lik deltagelse og lik fordeling baseseg pa en tanke om at kvinner og menn skal
representeres som individer, spekulasjoner om lge@s "naturer”, "essens” og "preferanser”
kan her holdes utenfor det argumentasjonsuniverskamyttes, jf. den franske grunnloven
1999 og Parité-bevegelsen. Arbeidslivets orgamigdsaserer seg derimot pa en rekke skjulte
forutsetninger om kjgnnsmessig forskjell.[1] | stpflere land instituerer valgordningene
kvotering, og vern mot kjgnnsdiskriminering inkoreres i grunnlovene. | Norge er ytrings-
og religionsfriheten sikret i Grunnloven, men iKkéet fra diskriminering. Kodifisering et
sentralt begrep i analyser av kjgnnsmakt, som &syit mater kjgnn konkret blir bundet til
verdi pa i kulturelle og institusjonelle sorteringg rangeringsprosesser. Kodifisering kan
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slik forstas som bestemt magnstre der kjgnn knyiteseningskategorier som blir hierarkisk
ordnet i og gjennom sosiale praksiser.

Diskusjoner onlikestilling i en norsk offentlig kontekst foregar i et spensiieff mellom en
rettighets/nyttediskursog en likhets/forskjellsdiskuysdet vil si ulike mater likestilling
betraktes og forstas pa knyttes til spagrsmal otferdighet, til sparsmal om perspektiv og til
spegrsmal om talentutnytteféeHelga Hernes typologi over argumenter for pdiitieltagelse
danner ogsé et utgangspunkt for en organiseringike perspektiver og argumentérDet er
videre viktig & veere oppmerksom pa at kvantifisgstrangen kan forstds som en mate
likestillingen byrakratiseres pa, og naermest blmaymt med administrativ rutine.
Argumentene for & integrere kvinner i de institngjoe og sammenhengene de er i mindretall
baserer seg med andre ord pa ulike modeller:

Argumenter:

1) Rettighetsperspektiv (harmonimodell): Kjgnnshata som demokratisk prinsipp.
Kjgnnsrettferdighet vil si lik rett til lik deltadgge i samme institusjoner. Denne type
argumentasjon kan ogsa sies a veere relevant fev&@t. Dette kan dels knyttes til tanken
om at Forsvaret bgr speilet det samfunnet Forsvaretatt til & forsvare, det vil si et
legitimitets prinsipp. Samtidig som det kan arguteegs for at jenter bar ha lik rett til & fa
samme tilbud som gutter, og ogsa like plikter.

Rettighetsargument: Kvinner har krav pa & fa vaezd.m
Vektlegger deltagelse som rettighet o0g represamiasj Kan suppleres med
mangfoldsargumentasjon.

2) Nytte- og ressursperspektivet (harmonimodelymSeksempelvis; Forsvaret gar glipp av
kvinners kompetanse- og erfaringsgrunnlag, sonmsantaere forskjellig fra menns.

Dette knyttes gjerne til spgrsmal om hvordan kjforstas — som "likhet” eller "forskjell”?
Her forskyves fokuset sa a si fra hva likestilliem til spgrsmal om hva kjgnn er. Likestilling
ma da begrunnes.

Det skiller seg ut to varianter av denne typen wargutasjon: 1. forskjells- og
komplementaritetsvarianten (ulike verdier, erfagéndgompetanser ol), og 2. likhetsvarianten;
likere rekruttering kan gi bedre utnyttelse av damlede talentpoolen i befolknindén

Ofte vil nytte- og lgnnsomhetsretorikken ifalge Bkeg Teigen plassere likestilling pa
defensiven — som et felt som stadig ma forsvaresskdiver: ” Slike diskusjoner sirkler stadig
rundt et altfor gammelt — og bunnlgst patriarkatskrav til kvinner om & bidra’ som kjgnn:
med sin kollektive empati, sitt kollektive talersin kollektive fornuft. Har vi noe a bidra
med? Hvis vi ikke har, hva er det da vi maser medPer en tilpasning til en maktstrategi
som befester makten der den allerede 'bor’ — hos sem allerede dominerer og selv ikke
trenger & begrunne retten til '& vaere blaht . Argumentasjonen vil ofte arte seg som
strategisk overtalelsessnakk, men som likevel ikkeerer strategisk grunnet motstridende
nyttekalkyler og argumenter og "pavei-metaforer”.

12 Skeie og Teigen 2003: 193

13 Hernes 1982, 1987, og Skeie og Teigen 2003: 194

1 For en utdypning av disse modellene se Kap. "Kifonskjell p& Norsk” i Skeie og Teigen 2003: 196
15 Skeie og Teigen, Menn i mellom. Makt og demokitagidningen 1998-2003, side 212
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3) Interesseargumentet (konfliktmodell): Kvinner agenn har ofte forskjellige og
motstridende interesser, og kvinneinteressenereraftest ikke representert.

4.4. Kvotering

| norsk sammenheng skiller vi gjerne grovt settlamltre hovedtyper av kvoteringsordninger
(positiv seerbehandling som virkemiddel mot skjesrmkjsbalanse, mot diskriminering og for
mangfold):

i) Fortrinnsrettsordninger
i) Opprykksordninger
i) Minimumsrepresentasjon

Ad. i) Ved ansettelser i stat og kommune og vedtappl noen utdanninger, er tiltak for
positiv seerbehandling utformet som reperinnsordninger Ordningene er gjerne formulert
som en regel om at sgkere av det underrepresekjerne skal foretrekkes vednaermet like
kvalifikasjoner eller nar to sgkere stékvalifikasjonsmessig likgved utdanning f.eks.
poenglikhet). Ordningen er direkte tilpasset pppsit om likebehandling, altsa nar det er tvil
om hvem som er best kvalifisert skal tvilen g& wvda av kvinnelige sgkere til
mannsdominerte felt og stillinger, og omvendt skahn kvoteres til kvinnedominerte felt og
stillinger. Dette skal bidra til i gi likestillindegitimitet. (Se ogsa hovedtariffavtalen for
kommuner 88 2.2. Kvalifikasjoner).

Ad. ii) Opprykksordningemnebaerer at sgkere av det underrepresenterta fgamedrer sine
tildelingssjanser ved at de direkte forflyttes opgroi en ellers gitt rangering. | utdanning vil
ordningen gjerne anvendes som en tildeling avgtipoeng eller som gremerking av
studieplasser. Denne formen for positiv saerbehagdii rettet inn mot & gke muligheten for
kvinnelige sgkere til mannsdominerte felt.

Ad. iii) Regler omminimumsrepresentasjaostiller direkte krav om kjgnnsbalanse i form av
kvoter, f.eks. 50/50 og 40/60 brgker i styrer ajjtigke partier. Er i dag den eneste formen
for kvotering som er lovregulert. (For utdypningSieeie og Teigen 2003: 166, 181).

4.5. Minoritetsproblematikk
Rosabeh Moss Kantéhevder det er en vesensforskjell om det for ekstepen eller noen
fa kvinner, om kvinnene utgjgr en minoritetsgruppeen viss starrelse, eller naermere
halvdelen av de ansatte i en avdeling. Som enksliper vil de av majoriteten bli
"symboler” pa sin gruppe. Det som karakteriserandretallet i en slik situasjon, er blant
annet at de:
Er sveert synlig som annerledes
Har vansker for a oppna faglig troverdighet og kjesnelse
Blir stereotypisert og presset inn i spesielleamnll
Blir isolert og ikke integrert i fellesskapet

Majoriteten, derimot
e Blir antatt & passe inn

16 Kanter, Rosabeth Moss\vten and Women of the corporation”
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o Blir foretrukket til ledelsesposisjoner
e Far troverdighet som fagpersoner
e Opplever samsvar mellom identitet og rolle i orgasjonen

Med gkende antall mot en stgrre minoritetsgruplee eh balansert gruppe, vil disse
problemene bli mindre eller forsvinne. | fglge Kembbedrer situasjonen seg for mindretallet
nar deres andel av befolkningen kommer over 20 &dolblir minoritet, men kan statte
hverandre, organisere seg og forme allianser ogksékulturen. Nar andelen kommer over
40 % blir gruppen balansert, og en blandet poporagil veere det normale. Her vil kvinnene
i starre grad bli synlige som kolleger og ikke bsoen kvinnekjgnn.

| en hierarkisk organisasjon, eller del av en oigmsjon, der kvinneandelen gker over 20 %
0g neermer seg en balanser gruppe (40 %/60 %)vivihkne i mindre grad utsettes for faglig
usynliggjaring, stereotypisering og isolasjon emrerarkiske organisasjoner der de er
enkeltviser eller fa.

Her kan det ogsa vises til at den kritiske grenseret sentralt anliggende i Det canadiske
forsvarets arbeid (se vedlegg 3) for & gke andelamer i Forsvaret, samt & beholde dem.

4.6. Hierarkiet - Kvinnens fiende

Statiske og homogene organisasjoner er i liten gmastilt pa forandringer av normer for
hvem som passer i hvilke stillinger, eller hvordgpgaver skal lgses og fordeles.
Forandringer i denne typen bedrifter blir lett amssel fordi kontrollmulighetene blir mindre.
Dette statiske trekket forsterkes av sentrale [sasjoner. | slike organisasjoner vil
motstanden mot forandring, som er dypt foranktedriftskulturen, sla uheldig ut for
kvinner. | mannsdominerte organisasjoner represenk&inner noe nytt og annerledes, og de
vil derfor ofte bli mgtt med avvisning eller skepdDe blir sand i maskineriet. Alternative og
avvikende verdier har liten pldsselv om den variasjonen de representerer svaerkofine
bidratt til den tilpasningen man dypest sett gnsdadersgkelser foretatt i en norsk kontekst
viser at kulturen i Forsvaret er sveert hierarkigkollektivistisk, og at individualisme —
forstatt som blant annet evne til a ta selvstendaig og beslutninger, samt vaere
kommunikativt og relasjons orientert, kommer ut ssiste preferanse blant tre malte
relasjonsorienteringét.

4.7. Dynamiske organisasjoner er apne for "det nye”

Nettverksorganisasjoner, dvs. sosiale nettveratgfstruktur) blir ofte mer kvinnevennlige,
for det farste i egenskap av a veere fleksible fimitiativ og selvstendighet blir viktig,
samtidig som flate organisasjoner gjerne motvigagriarkiske kulturer. Nettverk er apne for
forandring, og synliggjer kvinnene som fagpersargehar utforinger og muligheter for alle
ansatte. For det andre vil slike organisasjonewniri@ en hierarkisk organisasjonskultur og
veere mer i samsvar med kvinnenes verdier og veee¥mat

" Kvande, Elin og Rasmussen, Beritévinner i menns organisasjoner”
18 Nissestad, O. ALeadership development: An empirical study of &ffeness of the leadership development
program at The Royal Norwegian Naval Academy asdhipact on preparing officers to execute leadgréhi
Eg)day’s conflicts and the conflicts in the yeargati[Dr philos dissertation in progress]

ibid
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4.8. Militeer kultur

Tradisjonelt sett har essensen i militeer kultut bippfattet som et “combat, masculine
warrior” paradigme. De militaere strukturer og sgrlker bygd rundt kampaktiviteter, der det
trenes og organiseres rundt krigerrollen. Forsvaren institusjon som primeaert bestar av
menn, og saledes blir kulturen skapt av menn. Aéosoldater blir betraktet som en maskulin
rolle. Profesjonen som angar krig, forsvar og kaem@v samfunnet definert som menns
arbeid. Dermed vil en dyp og befestet "cult og nuieity” bestaende av maskuline normer,
verdier og levemate, gijennomsyre den militeere kettuKrigerrollen er gjennom alle tider
blitt forbundet med det & veere mandig, med heltefngktlashet og utholdenhet. Denne
kulturen er tuftet pa en tradisjonell forstaelsekeg og konflikt og da i konteksten av k).
Utfordringen i det 21 arhundre er betraktelig memmensatt fordi:

o Det eringen fiendtlige heerstyrker, marine ellgvéipen
Det er vanskelig a skille "militzere” fra sivile
Vanskelig a skille venn og fiende
Det er ingen klar definisjon av "seier”
Fortsatt er det lett & bli drept av: snikskyttesglymordbombere, bakhold etc.

© O 0O

Det sentrale spgrsmalet blir da hvordan lgser ritaoppdrag samtidig som at du far med deg
dine menn og kvinner hjem? Den nye virkelighetdardrer den tradisjonelle kriger

kulturen. Noe som ogsa ble synlig da mange kvishetet i 2001. Det ble da det stilt
spgrsmal om det kunne vaere forhold ved organissisjituren i Forsvaret som kunne
forklare den stor avgangen. En slik tokning fattstlos Alice Eagly som slar fast at det bare
er minimale forskjeller mellom kvinnelige og mamgdilederes dyktighet i utfgrelsen av
lederstilling, med det militeere som et klart unntakgly skriver ati militeere

organisasjoner er kulturen utpreget mannlig, og kemmer kvinnelige ledere darligere ut. |
organisasjoner med kultur som er mer pa linjer rkeitinelige verdier, kommer kvinnelige
ledere mye bedre ut”.

Disse undersgkelsene tar trolig utgangspunkt viainer avviker for mye fra combat-
maskulin warrior-begrepet. Nar menn og deres veldiemalen for det & veere en god soldat
og leder, vil kvinner som er i mindretall bli aveite i forhold til malen, og dermed oppleves
som mindre dyktige. Samtidig sa viser utviklingekonfliktsspekteret at denne malen er
utgatt pa dato.

4.9. Oppsummering

Kvinner i Forsvaret er i mindretall i en hierarkiskganisasjonsstruktur med en maskulin
organisasjonskultur. Antall prosent kvinner vil itmke pa om man far beholde kvinnene i
organisasjonen, som igjen vil innvirke pa malsgtim om hgyere kvinneandel. Det vil si at
man ma opp i en viss prosentandel kvinner, forrigérde kjente minoritetsvirkning.
Prosentandel kvinner bgr minst veere 20-30%.

Soldatrollen i internasjonale operasjoner vil lliidet til ogsa & omfatte oppgaver mer i trad
med kvinners verdier og veeremate. Det som blirtassen avvikende fra "combat-
masculinge-warrior’-begrepet blir en styrke somdgettes i internasjonale fredsoperasjoner.
| den grad organiseringen ute i internasjonale agyener skulle ha et mindre hierarkisk preg,
vil dette ogsa veere positivt for kvinnene.

e Jenter velger farst utradisjonelt, deretter vetdaglisjonelt

20 Bamett (2004). Pentagon’s New Map War and PeadhenTwenty-First Century. New York: G. P. Putham’s
Sons.

! 1bid
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Selvrealisering, videreutvikling > kompetansestgrin

Framheve det positive, mulighetene

Ogsa male det rette bildet

Seleksjonskriterier —absolutte? Hva er "de besit&Pvi funnet de ultimate
seleksjonskriteriene som maler alt fra GBU til gensalder?

Ta inn trenbare, ikke bare de som er fysisk kws#ifi ved opptak

e Hva ma vi gjare for & rekruttere og beholde flevimker?

e 15 % er for lite, vi ma opp over marginaliseringstgen (20-30%)

5. Problemformulering

Hvorfor trenger Forsvaret flere kvinner?

| dag stiller flere spgrsmalet om hvorfor vi trengeinner i Forsvaret. En bevisstgjgrings-
prosess pa dette spgrsmalet kan synes ngdvendgielspa lavere niva i Forsvarets
organisasjon. Dette kom blant annet tydelig fradRK programmet DOK 22Aldri en av
gutta’ sendt 25. februar 2002. Her uttalte en ung manelytnant at
”... det bar ikke veere et mal i seg selv & ha kvinrfr@rsvaret - det har jeg problem
med a skjgnne, Malet mitt er & ha et kvalitatiwlitgéorsvar. Det er det som er
interessant. Om det da er kvinner eller menn sopfytlpr dette kravet, spiller liten
rolle!”. Lgytnanten hevder ogsa at en del menn wddzerer at de har stor sans for
kvinner i Forsvaret. | lukkede forsamlinger derinubtrykker de sin sanne mening som
ofte er det stikk motsatte. Motstanden mot gkinezandel gar da gjerne pa at de har
opplevd at enkelte kvinner ikke holder mal.”
Hvor representativ lgytnantens uttalelse er kavislglelig diskuteres, men uttalelsen
dokumenterer at det stilles spgrsmal med Forsvarélsetting om gkt kvinneandel og
hvorfor vi skal ha kvinner i Forsvardtigytnantens uttalelse skinner det ogsa gjennom
skeptiske holdninger til & ha kvinner i ForsvaR#.den annen side: er det sa store forskjeller
mellom kjgnnene slik at vi skal gjgre kjgnn tilpeteng i Forsvaret? Kjgnn som analytisk
kategori er et viktig verktgy for & analysere orsfé hvilken betydning kjgnn har i en
organisasjon som Forsvaret, bade pa et individsieltkturelt og symbolsk niva. Likeledes vil
bade det som ofte omtales som det biologiske ogakitliserte eller sosiale kjgnn spille en
rolle for Forsvaretl den grad det i det falgende pekes pa forskjefielom kjgnnene er dette
saerlig knyttet til detsosialt kjgni (pa engelsk: "gender”) framfor d&biologiske kjgni
(pa engelsk: "sex”). Det sosiale kjgnn forstasrmgesom de verdier, holdninger og normer vi
leerer fra barneara; hvordan vi formes og sosiastél menn og kvinner. Med andre ord hva
slags egenskaper og verdier vi tillegger og foreeat en mann og en kvinne skal ha. Dette
omtales av mange som henholdsvis feminine og miaskuérdief. Imidlertid vil det veere
store variasjoner i hva en kvinne eller mann karevédan ma derfor veere forsiktig med &
hevde at maskulinitet og femininet star i en gitasjon til det biologiske kjgnnet. Pa den

22 Historisk og kulturelt har maskulinitet i ulike kiekster blant annet veert forbundet med & veeresopky,

objektiv, eksplisitt, utadvent, handlingsorientamalytisk, kvantitativ, lineaer, rasjonalistisk mgterialistisk.
Mens feminitet pa sin side blant annet forbindes mmsorg, relasjonsorientering, emosjonalitet, shaid,

mottakelighet, helheter og kontekster, intuisjonkrgativitet.
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annen side anses kvinner generelt for a vaere regepav femininet enn maskulinitet og vice
versa, selv om det finnes store variasjoner ogstdliager om at henholdsvis femininitet og
maskulinitet varierer med historisk og kulturellitekst. Forsvaret er en mannsdominert
organisasjon med en maskulin kultur, der de maskuwlerdiene rader. En jevnere
kignnsbalanse vil trolig ogsa sikre en stgrre wioiaav erfaringer, kompetanse og verdier i
Forsvaret.
Forsvarsministeren uttalte i sin tale pa Forsvéteitsnekonferanse 2006 at:
"Forsvaret trenger de feminine verdier sa vel sormdskuline verdiene. Vi skal lgse
stadig mer krevende oppgaver hjemme og ute. Detgjeest med et bredt spekter
verdier og erfaringef. Forsvarets nye oppgaver vil kreve mennesker og team
behersker beggeisse settene med verdier.”
Soldatrollen ute i fredsoperasjoner viser nettogiped Siden situasjoner ute kan bli voldelige
er kamptrening essensielt. Men en soldat skal bgsgfode sosiale og relasjonsmessige
ferdigheter, og skape tillit til lokalbefolkningéh.
Forsker ved Peace Research Institute, Oslo (PRI@®Wnn Tryggestad, hevder i sin tale pa
samme kvinnekonferanse at for & ivareta kjgnnspétisief* i internasjonale
fredsoperasjoner, slik det star uttrykt i Resolnsf825, s&@ ma man ha kvinner til stedeteg’
tror ikke det bare nyttemed menn som har feminine verdigier Tryggestad. Med dette
mener Tryggestad at kvinnelige militeere og sivdengdeltar ut i fredsoperasjoner har egne
"kvinnebriller” pa, der de ser og tolker de lok&lnnenes situasjon pa en annen mate enn
hva deres mannlige kollegaer gjar.
Ute i fredsoperasjoner spiller kjgnn en rolle, o§an snakke om at det a vaere kvinne er en
kompetanse i seg selv. Kvinnelige militeere harrstgpillerom enn sine mannlige kolleger,
og kommer i kontakt med de lokale kvinnene pa erearmate?® Dessuten Vil
tilstedeveerelsen av kvinner i internasjonale frpdsasjoner vise de lokale kvinnene som har
hatt begrenset handlefrihet, at kvinner ogsa k&fehdike samfunnsroller, til og med
soldatrollen. Major Grete Stensland, som var g@ntommander (teamleder med
kommandomyndighet) for militeere FN-observatgrerauAsudan i 2006, har mgtt mange
kvinner fra lokalsamfunnetDet er kanskje innbilning, men jeg mener & ha netikt
kvinnene liksom far et glimt av hap, nar de sekenne i uniform”,sier major Stensland

Et av grepene er & synliggjgre kvinnene og a ldét® frem. Det er alt for lett & kopiere seg
selv i den neste man lgfter opp i hayere grad.dbetlet bare flere menn av. Det er viktig a
skape mangfold, ikke minst ut fra de oppdrag vadyeker blir satt til & lgse. | krigene pa
Balkan ble voldtekter brukt som strategiske vaperasjonsbyggingen i kjglvannet av disse
krigene, var det i utgangspunktet bare kvinneligspeell som hadde tilgang til de lokale
kvinnene. Lokale og internasjonale kvinner innédiexre roller; soldat, feltarbeider ressurs og
offer. En krig kan kanskje vinnes med bare menm maélet er fred, og for & vinne freden ma
kvinner involveres i alle disse rollene. | den giske hverdagen, er ogsa kvinners deltakelse
avgjgrende. | utgangspunktet kan en kroppsvistevirke som en detalj. Det er ingen detal.

% Dette er i trdd med Dag Hammarsk®lds, tidligeneegalsekreteer i FN, beskrivelse av den nye solbro

2 »Kjgnnsperspektivet”: Man generalisere ofte mellkimnnene uten & ta hensyn til eventuelle ulikheter
Forstaelsen av kjgnn og kvinners vilkar krever ahrdifferensierer mellom mann og kvinne, og ikkefoa gitt
at man kan behandle disse som like. Ved a anveridersperspektiv kan vi oppdage at kvinner og mriesn
del sammenhenger har forskjellig livssituasjon.

% For en bakgrunn og utdypning av spgrsmal knyittavorfor Forsvaret trenger flere kvinner, se bltdelga
Hernes, "De nye krigene i et kjgnnsperspektidyit Norsk Tidsskrif1/2007); Anita Helland m.flWwomen and
Armed Conflicts: A study for the Norwegian Ministiyoreign Affairs Norsk Utenrikspolitiske Institutt, Oslo
1999; Kari Karamé og Torunn L. Tryggestad (rekyinner, krise og krigNorsk Utenrikspolitiske Institutt,
Oslo 1999, nr. 225.
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Dersom en mann blir satt til & kroppsvisitere eninke, selv om det er i en
hayintensitetssituasjon, er det ikke bare brud#wturforstaelsen. Konsekvensene kan vaere
alvorlig brudd pa menneskerettighetene. Ikke badeten krenkelse av den ene kvinnen som
kroppsvisiteres, resultatet kan i ordets riktigesfaelse veere et nakkeskudd. Motkulturer til
styrkene kan dannes i sa vel familier, lokalsamfognregioner. Konsekvensen av det kan
veere at egne styrkers sikkerhet blir utsatt fordimgtor risiko.

Forsvaret trenger kvinner for a ivareta kjgnnspektpet i fredsoperasjonene, fordi krig og
konflikter rammer menn og kvinner pa ulikt vis. Beteere kvinne blir en kompetanse i seg
selv fordi en kvinne lettere oppnar tilgang til dennnelige delen av befolkningen, og derved
ofte til familiene. Dessuten vil tilstedeveerelsersavile og militeere kvinner i
fredsoperasjoner, vise de lokale kvinnene at kvitkiae bekle ulike samfunnsroller — dette
kan skape hap. Med bakgrunn i dette bar vi komnewaist at Forsvaret trenger, og skal
rekruttere kvinner for a lgse sine oppdrag badmhje og ute pa en best mulig mate.
Imidlertid avhenger dette av at toppledelsen i Famst fokuserer pa at Forsvaret trenger
kvinner i organisasjonen. Det en toppleder siegjag har stor giennomslagskraft nedover i
organisasjonen. Edgar Sch@ihevder at ledere generelt er de viktigste kultapskne i
organisasjoner, fordi det er disse som har mest til@kprege organisasjonen med sine
virkelighetsdefinisjoner.

Momentene for hvorfor Forsvaret trenger kvinner kemmeres opp i tre omrader:

e Nytteaspektet
Forsvaret har ikke rad til kun & rekruttere fra%@v befolkningen, szerlig ikke i
perioder med stor etterspgrsel etter arbeidskgafhange utdanningstilbud. Et annet
nytteaspekt er ngdvendigheten av & ha kvinneernasjonale operasjoner slik at
avdelinger i militsere styrker som stgtter ellersiksamfunnsbyggende virksomhet
faktisk er i stand til & kommunisere med hele Hefwigen. | land som Afghanistan er
det neermest umulig for fremmede menn a fa opplgsmieller informasjon fra lokale
kvinner. Det er dessuten papekt, blant annet iikkkshetsradsresolusjon 1325 at
kvinner har bedre evne til & oppfatte og forstdbmmstillinger som angar kvinner og
barn. Erfaringer fra flere konfliktomrader viserkatnner i uniform kan bidra til &
senke spennings- og aggresjonsnivaet. Avdelingars@l delta i slike operasjoner
bar derfor ha god kvinnerepresentasjon pa alleeniva

e Rettighets- og legitimitetsaspekt
Forsvaret er statens maktapparat og utgvelsenteev e ikke bare forbeholdes en
halvpart av befolkningen. Forsvaret bar gjensgedle samfunnet og de ulike
befolkningsgruppene. Det kan ogsa argumenterest korinner skal ha lik rett til de
samme mulighetene (utdannelse og karriere) som mm&ngjennom Forsvaret, og lik
plikt til & fylle bestemte funksjoner.

e Mangfold
Forsvaret er en meget kompleks og omfattende kapsskganisasjon i kontinuerlig
rask utvikling. Det er meget uheldig for slike omgmasjoner a rekruttere fra
begrensede miljger med tilneermet lik bakgrunn ogllede erfaringer.
Kunnskapsorganisasjoner trenger bredt sammensatte med forskjellig bakgrunn
og erfaring, for & kunne komme fram til et vidt ktge av kreative og framtidsrettede
lasningsalternativer. Forskning tyder pa at kvinnaiminnelighet har styrke pa flere
omrader hvor menn stiller svakere, og at de dendr utfylle tradisjonelle
mannsmiljger med kompetanse som disse miljgenisjoadlt er svake pa.

% Schein,Edgar 1990rganisasjonskultur og ledelse. Er kulturendringligr
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6. Rammefaktorer

6.1. Nasjonal lovgivning - Likestillingsloven

Likestillingsloven (Lov av 9. juni 1978 nr 45 om likestilling mellom kjennene mv) ble
vedtatt 1 1978 og tradte i kraft 1. januar 1979. Det er gitt utfyllende bestemmelser i
forskrift pa deler av lovens omrade, blant annet i forhold til anledning til positive tiltak.
Formaélet med loven er & fremme likestilling mellom kjennene og spesielt sikre
kvinners deltakelse i samfunnet. Loven omfatter alle samfunnsomréader, men det er
likevel gjort unntak for interne forhold i trossamfunn.

Likestillingsloven forbyr diskriminering pa grunn av Kjenn pa alle samfunnsomrader,
med unntak av indre forhold i trossamfunn, jf. § 3. Loven tillater positiv seerbehandling
for & fremme likestilling, og da seerlig med sikte pa a fremme kvinners stilling, jf. § 3a.
Gjennom en lovendring i 1995 ble det ogsa innfert hjemmel for positiv seerbehandling
av menn.

Likestillingsloven setter klare regler pa utvalgte omrader. Sdledes knesetter loven et
prinsipp om likelenn (lik timelenn for arbeid av tilsvarende verdi) jf. § 5 og et generelt
forbud mot seksuell trakassering, jf. § 8a. Det er ogsa tatt inn en egen bestemmelse om
kjennsrepresentasjon i styrer, rad og utvalg mv. jf § 21. Pa likestillingsomradet er det i
tillegg tatt inn bestemmelser i sarlovgivningen, se blant annet aksjeloven om
kjennsrepresentasjon i styrer.

Likestillingsloven palegger alle virksomheter (ogsa private fra 2002) & arbeide aktivt for
likestilling mellom kjennene innenfor eget virksomhetsomrade. Palegget omfatter ogsa
Forsvaret og forsvarets ulike virksomheter som pa linje med ovrige virksomheter har
en plikt til 4 fremme likestillingen mellom kjennene.

Seneste endring av loven skjedde i 2005. Bakgrunn for de siste endringene var & sikre
tilfredsstillende gjennomfering av Europaparlaments- og radsdirektiv 2002/73/EF (om
gjennomfering av prinspippet om lik behandling av menn og kvinner nar det gjelder
adgang til arbeid, yrkesutdanning og forfremmelse samt arbeidsvilkar) og formélet med
direktivet er a styrke likestillingen mellom kjennene. Endringene i loven ble ogsa
gjennomfort for & sikre harmonisering mellom likestillingsloven og arbeidsmiljsloven
samt loven om forbud mot diskriminering p& grunn av etnisitet, religion mv.
(diskrimineringsloven). Alle disse lovene handheves av et felles handhevingsapparat fra
1. januar 2006.

6.2. Internasjonale forpliktelser og faringer

6.2.1. Kvinnekonvensjonen/forbud mot diskriminering av kvinner
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Forbudet mot diskriminering pa grunnlag av Kjenn er en av grunnpilarene i den
internasjonale menneskerettighetsbeskyttelsen. Prinsippet er nedfelt i alle de sentrale
menneskerettighetskonvensjonene, s som FN-konvensjonen om sivile og politiske
rettigheter artikkel 2 og 26, FN-konvensjonen om gkonomiske, sosiale og kulturelle
rettigheter artikkel 2 og 3 og Den europeiske menneskerettskonvensjonen artikkel 14.
Spesielt sentralt pa kjennsdiskrimineringsomradet star FNs kvinnekonvensjon.

Norge ratifiserte FNs kvinnekonvensjon uten forbehold 21. mai 1981 med ikrafttredelse
3. september samme ar. FNs 54. generalforsamling vedtok 6. oktober 1999 en valgfri
protokoll til Kvinnekonvensjonen. Norge ratifiserte denne protokollen 5. mars 2002.

FNs kvinnekonvensjon (Convention on the Eliminatdmll Forms of Discrimination
Against Women (CEDAW)), som Norge ratifiserte i 198rever at de ratifiserende parter
realiserer likestillingsprinsippet gjennom lov eléndre passende virkemidler (artikkel 3).
Norge har i medhold av kvinnekonvensjonen artikkbbkstav c forpliktet seg til

«a innfare et rettsvern for kvinners rettighetetibéinje med menns, og & sikre kvinner
effektiv beskyttelse, via kompetente nasjonale dolesog andre offentlige institusjoner,
mot enhver diskriminerende handling».

The Beijing Declaration and Platform for Action @B) forutsetter opprettelsen av
institusjonelle mekanismer for & fremme kvinneillirsg. Et nasjonalt likestillingsapparats
mandat ma i henhold til plattformen veere

«to design, promote the implementation of, exequtitor, evaluate, advocate and mobilize
support for policies that promote the advanceméntoonen.» (paragraf 196).

Kvinnekonvensjonen med tilleggprotokoll ble inkorporert i likestillingsloven ved lov av
10. juni 2005. Likestillings- og diskrimineringsombudet har som oppgave a folge med
pa at norsk rett og forvaltningspraksis samsvarer med de forpliktelser Norge har etter
kvinnekonvensjonen.

Norske lovregler og rettspraksis vil veere de rettskilder som primaert paberopes i
norske domstoler og overfor norske forvaltningsorganer. Likestillingsombudet har
imidlertid i flere saker argumentert med kvinnekonvensjonen, og brukt denne aktivt i
sin begrunnelse for ulike uttalelser. I disse sakene har ombudet vist til at
kvinnekonvensjonen palegger konvensjonspartene a treffe alle egnede tiltak for blant
annet 4 endre menns og kvinners sosiale og kulturelle atferdsmenstre med sikte pa a
avskaffe fordommer om Kkjennene som bygger pa stereotype roller for kvinner og menn.

6.2.2. Regjeringens handlingsplan for gjennomfaring av FNsikkerhetsrads
resolusjon 1325 (2000) om kvinner, fred og sikkertie

| oktober 2000 vedtok FN Sikkerhetsradsresolusj@251om kvinner, fred og sikkerhet
(heretter kalt Resolusjon 1325). Resolusjon 132&ttér en sterk henstilling til FNs

medlemsland om & sikre gkt representasjon av kvipaalle beslutningsnivaer i nasjonale,
regionale og internasjonale institusjoner og tilsakn skal hindre, styre og lgse konflikter”.
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Videre bes medlemslandene om & “innarbeide i singsjonale trenings- og
oppleeringsprogrammer for militeere og sivile pdijtiker far utplassering” elementer som gar
pa "vern, rettigheter og spesielle behov for kvinrmg om betydningen av at kvinner deltar i
all fredsbevarende og fredsbyggende virksomhet fayste gang i FNs historie tok
Sikkerhetsradet stilling til spgrsmal omkring kvims roller og erfaringer i veepnet konflikt.
Et seertrekk ved de fleste av dagens konfliktertesivalbefolkningen utsettes for grove og
systematiske overgrep. Kvinner og barn utgjer eitdll av sivilbefolkningen og rammes
derfor seerlig hardt. Samtidig deltar ogsa stadigefkvinner blant de stridende — frivillig eller
under tvang. Til tross for dette blir i uakseptabgtad kvinners erfaringer i
konfliktsammenheng marginalisert og deres rolle bdrag til konfliktlgsning oversett.
Kvinner blir i dag ofte ikke inkludert i fora hvatet treffes beslutninger som angar fred og
sikkerhet, verken lokalt, nasjonalt og internasjbna

Mandatene for fredsoperasjonene er utvidet og ten Konfliktforebygging,
krisehandtering, gjenoppbygging etter konfliktetalbdering av et rettsbasert styresett og
giennomfgring av humaniteere og menneskerettsligmeéoinngar i dag som elementer i de
fleste fredsoperasjoner. Resolusjon 1325 behadiise elementene i et kignnsperspektiv. A
anvende et kjgnnsperspektiv innebeerer en erkjemaglat alle mennesker har like rettigheter
og samme menneskeverd. Krig og konflikt rammer h®m menn, gutter og jenter pa
forskjellige mater. For & legge grunnlaget for fre@mokrati og utvikling pa likeverdige
premisser er det helt nadvendig a dra nytte av eskars erfaringer, kunnskap og ressurser,
uansett kjgnn, og sgrge for at deres behov blretai.

Resolusjonen tar utgangspunkt i ngdvendighetert kvianer deltar pa like fot med menn pa
alle nivaer og i alle funksjoner for a fremme fi@glsikkerhet. Dette bygger pa en erkjennelse
av at kvinners medvirkning er ngdvendig for a sikaeg fred.

Ansvaret for oppfalging av resolusjonen ligger orsgrad hos FNs medlemsland bade
giennom tiltak pa nasjonalt plan, gjennom bidrdgFtils arbeid for fred og sikkerhet og
gjennom var bilaterale fredsinnsats i land sonaermet av konflikter.

Regjeringen utarbeidet i mars 2006 en handlingsfuagjennomfaring av Resolusjon 1325,
og gnsker med det & styrke, koordinere og systeamatiden norske innsatsen for
internasjonal fred, sikkerhet og demokrati. Reggen skal bidra til gkt deltakelse og
representasjon av kvinner i fredsbyggingsprosdsaee lokalt og internasjonalt. Regjeringen
skal arbeide for gkt rekruttering av kvinner tiledisoperasjoner, i internasjonale
organisasjoner som FN, NATO, EU og OSSE. Regjerirgjal gke innsatsen for a ivareta
kvinners rett til beskyttelse mot overgrep i kokilituasjoner. Regjeringen vil samarbeide
med nasjonale og internasjonale frivilige orgasjsaer i gjennomfgringen av disse
hovedmalsettingene.

Pa disse omradene vil regjeringen prioritere faligetiitak (rettet mot forsvarssektoren):

Representasjon/deltakelse/rekruttering

e Norge skal, i samarbeid med andre land, arbeidévtafdr a sikre oppfelging av
Resolusjon 1325 i alle relevante internasjonala,forkludert FN, NATO, OSSE, EU og
AU.

e Kvinneandelen i forsvaret skal gkes. Dette ansvadétwiler ledere som har det direkte
ansvaret for rekruttering.

e Kvinneandelen ved Forsvarets befalskoler skal we#nst 25 prosent.

e Det skal iverksettes tiltak i bergrte departemefded fremme norske, kvinnelige ledere
som kandidater for internasjonale militeere og sistillinger.

e Norge skal utarbeide en liste over potensielle keyrkvinnelige kandidater til stillinger i
internasjonale organisasjoner.
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Trening/opplaering

e Forsvarsdepartementet og JustisdepartementetisRaliih@ggskolen og Forsvarets skoler
og utdanningsinstitusjoner i oppdrag a integreabl@mstillinger knyttet til kvinner, fred
og sikkerhet i grunn- og videreutdanningen.

e Fgr utreise til internasjonale operasjoner skakkqyersonell blir undervist i og satt i
stand til & handtere utfordringer knyttet til koete situasjoner de vil bli stilt overfor i det
aktuelle landet. Forsvarsdepartementet og Jugstiementet vil vaere ansvarlige for at
personell gis slik kompetanse. Undervisningen skafatte innfaring iUN Code of
Conduct for Personal Behavioung NATOs retningslinjer for bekjempelse av
menneskehandel

e Alt norsk personell skal ogsa ha undervisning kdoétt, saerskilt i humaniteer rett og
internasjonale menneskerettigheter, herunder regetym kjgnnsbasert vold, seksualisert
vold og menneskehandel.

e Der oppleeringsmateriell allerede finnes, skal de¢ths en gjennomgang av kvalitet og
innhold for & se om det er dekkende i forhold #lleme i Resolusjon 1325.

e Kjgnnsperspektivet skal integreres i alle gvingasen for internasjonale oppdrag.

e Forsvarsdepartementet og Forsvaret skal innarbaidggnnsperspektiv i planleggingen
av all internasjonal virksomhet, herunder alle apgmsplaner for internasjonale
operasjoner.

7. Rekruttering

Forsvaret star overfor en stor utfordring for amésettingen om & gke antall kvinner i
Forsvaret betydelig. Dette fordrer konkret rekniigsarbeid mot eksterne og interne
malgrupper der det er viktig a rekruttere bade keirog menn med de egenskaper og
holdninger Forsvaret trenger.

Utfordringen med & gke kvinneandelen ma forankFewsvarets ledelse slik at engasjementet
rundt dette oppleves i hele organisasjonen. Vidididet vaere viktig at ressursene Forsvaret
benytter til rekruttering samordnes best mulig aliklen gnskede effekten oppnas.
Forsvaret ma ogsa kommunisere sin rolle som eimgwlktar i samfunnet. | tillegg til
profilering av operativ tieneste som befolkningemerelt forbinder med Forsvaret, ma det
ivaretas at Forsvaret er en god arbeidsplass nreeideanuligheter og fleksible og gode
ordninger for alle arbeidstakere. Det er ogsa gikti Forsvaret klarer & komunisere de nye
utfordringene som ligger i engasjementet i intejorza tjeneste, og som ikke bare dreier seg
om tradisjonell operativ virksomhet og "action”. d&lig ber det veere fokus pa hvorfor
Forsvaret er en kvinnevennlig arbeidsplass sambiesvaret tydelig kommuniserer at
kvinnene er ngdvendige for den videre utviklingerrarsvaret.

7.1. Verneplikt

Utvalget skal foresla tiltak for & gke kvinneandel&orsvaret. Tiltak for & gke andelen kan
kreve:

- endringer i selvpalagte bindinger i Forsvaret

- pkte ressurser (friske midler)
- endringer i lov og/eller forskrift
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Ut fra mandatet er det ikke mulig & se at det g thegrensninger pa utvalget mht hvilke
forslag som kan fremmes ut fra administrative dgfedkonomiske konsekvenser av
forslaget.

Rekruttering til Forsvaret skjer i form av verndplisom i dag kun er palagt menn), inntak til
GBU og inntak til GOU. Verneplikten sikrer en rettexingsbase til GBU og i noen grad
GOU. | og med at verneplikten omfatter kun menndwite rekrutteringsgrunnlaget dermed
en skjev kjgnnsfordeling.

Kjgnns selektiv verneplikt er & anse som den arsaken har starst forklaringskraft for den
skjeve kjgnnsfordeling i Forsvaret har i dag. Alopye denne forskjellsbehandling av menn
og kvinner ma derfor antas & medfgre en langt jevki@nnsfordeling i Forsvaret i framtiden.
Kjgnnsngytral verneplikt vil i utgangspunktet silatebredere rekrutteringsgrunnlag til GBU
og senere GOU og dermed hgyst sannsynlig at #eterj opptas ved disse skolene.
Tilsynelatende er derfor forslag om en kjgnnsnéyeeneplikt sveert godt nar en kiter
hensyn til utvalgets mandat.

Kjgnnsngytral verneplikt har imidlertid en rekkedagmimplikasjoner som er ngdvendig a
vurdere. Slike hensyn er:

- verneplikt kun for menn er blant annet begrunndtauait kvinner i hovedsak tar
ansvar for fgdsels- og omsorgspermisjoner for égme. Dette er under endring, men
det vil enna ga lang tid far disse permisjoneneslékt mellom mor og far. Inntil
kjgnnene her er likestilt vil det kunne argumergared at kvinnelig verneplikt
innebeerer en merbelastning for kvinner sammenligrest menn, jf. at kun en av
seks fedre tar ut mer enn de obligatoriske seksaikg fadselspermisjonen.

- Kjgnnsngytral verneplikt innebaerer at langt flemgangspunktet palegges denne
plikten enn det Forsvaret har behov for. | dagé#ter Forsvarets behov rundt 1/3 av
den mannlige arskohorten. Med en kjgnnsngytralemikt vil Forsvarets behov
tilsvare rundt 1/6 av arskohorten. Nar det ma gjmentak fra plikten (retten) for fem
av seks i en arsklasse strider dette mot prinsipgikebehandling. En av seks vil fa
redusert sin livslgpsinntekt sammenlignet med dedeg seks som ikke tjenestegjar.
Denne ulikebehandling kan unngas dersom alle s&maktjener militaer
farstegangstjeneste i stedet palegges ett ars sastfeneste.

- A pélegge samtlige i en arsklasse ett ars militder samfunnstjeneste vil redusere
arbeidsstyrken arlig med inntil 30-40.000 arsv&e&tte under forutsetning av at de
som utfgrer samfunnstjenesten kommer i stedetgokle i tillegg til de ordinaert
ansatte. En slik reduksjon er langt fra uprobleskaten tid hvor en har betydelig
knapphet pa arbeidskraft. Et slikt tiltak vil sapmigvis ogsa sette igang en
omfattende diskusjon om hvilke stillinger dettequerellet skal besette, eventuelt i
hvilken grad det kan fortrenge annen arbeidskxaftere vil det skape et betydelig
behov for en administrasjon for & forvalte og drilaglig ledelse av personell under
slik samfunnstjeneste.

Momentene over er blant de forholdene som ma vasddorbindelse med kjgnnsngytral
verneplikt. Det vil dessuten veere andre hensynsanbetydning. En hgyere kvinneandel
kan ogsa oppnas gjennom andre tiltak enn kjgnnsalasgrneplikt. En mulighet er a palegge
alle ungdommer (gutter og jenter) & mgte til sesjoen gjgre den militere
farstegangstjenesten frivillig. Forsvarets oppgéldermed veere a rekruttere de 17 % av
arsklassen (blant jenter og gutter) som er ngdgeiodia dekke Forsvarets behov. Dette gir
Forsvaret en reell utfordring i forhold til & gjgseg attraktiv overfor uyngdommen. Dersom
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Forsvaret mgter denne utfordringen pa en god niédietie gi gevinster for Forsvaret som
arbeidsgiver ogsa i forhold til de som etterhvgar grkeskarriere i Forsvaret.

7.1.1. Sesjonsordningen

Beslutningen om a innkalle alle jenter fadt i 1@8@r senere til frivillig sesjon, vil med stor
sannsynlighet fare til en betydelig gkning av k@andelen i Forsvaret. For at Forsvaret skal
kunne beholde og motivere dette personellet tdtBayangstjeneste ma sesjonen
videreutvikles, og tilpasses den enkeltes og Foetsdehov.

Ved utlgpet av februar hadde ca. 7 000 kvinnerdander takket ja til frivillig sesjon.
Tallene per 26. mars 2007 fra Vernepliktsverke¢vet 914 (av 1075 som var innkalt)
kvinner mgtte frem og gjennomfgrt sesjon, av desdeele 75,8 % tjenestedyktige i henhold
til Forsvarets krav. Holder denne tendensen segavil500 kvinner veere kvalifiserte og
saledes kunne fordeles til forsvarsgrener og andeti Usikkerhetsmomentene vil imidlertid
veere hvor mange som sier ja til & innkalling ogrhwange som faktisk mater frem til
farstegangstjeneste. Svaret pa dette spgrsmalétikie far hoveddelen av disse kvinnene
skal mgte til tieneste i 2008.

Dagens sesjonsordning har utviklet seg sveert ditsiste 10-15 arene, til tross for at Forsvaret
og vernepliktens navaerende innretning har forarsirgt Utvalget mener Forsvaret er tjent
med a se pa sesjonsordningen som et lgp, fra laringsdagen og inntil man mgter i porten,
heller enn a se pa det som én dag. | perioden meal&sjon og fremmagte, ser utvalget for seg
at man kontinuerlig motiverer ved a gi tilpassdbimasjon til den utskrivningspliktige. Dette
bar primeert gjgres gjennom et felles interaktittsted, som beskrevet i denne rapporten.
Utvalget mener at man allerede pa selve sesjonsdamefordele den aktuelle kandidat til
gnsket og/eller realistisk tjenestested, tjienaiiegtog tidspunkt for oppmgte. Dette skjer
selvfalgelig pa grunnlag av Forsvarets behov, Kiassingen som har blitt gjort i forkant av
fordelingen, og den enkeltes behov og gnsker. Heregr avdelingen som far soldaten
tildelt, gi spisset informasjon for & forsterke imasjonen som allerede eksisterer etter
fordelingen. Utvalget tror denne forutsigbarhetenden enkelte, men ogsa Forsvaret, vil
veere spesielt motiverende for kvinner.

Forsvaret sliter per dags dato med hgyt frafapet av tjenesten. Hele 29 % av de som mgtte
i porten i 2004 falt fra far planlagt dimisjon. Deefrafallet skyldes sannsynligvis at Forsvaret
ikke er flinke nok til & motivere far og under fagangstjenesten, men ogsa at
sesjonsordningen ikke er god nok til & selektersate er fysisk og psykisk skikket til &

fullfare tjenesten. Dette frafallstallet represeaten unagdvendig gkonomisk belastning bade
for Forsvaret og ofte for de det gjelder, og ddbedastende for Forsvarets omdgmme

7.1.2. Kjgnnsngytral verneplikt

e Utfordring
Likestilling og like rettigheter bgr ogsa innebdike plikter. Dermed bar verneplikten i
prinsippet ogsa omfatte kvinnene. Pa den matelRorvaret lettere kunne gjenspeile det
samfunnet som det er en del av.
Forsvarets behov til farstegangstjeneste er i dad@000 vernepliktige soldater arlig, hvilket
tilsvarer ca en av tre gutter i hvert arskull, ela av seks i hele ungdomskullet (gutter og
jenter).
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Det kan framstilles som kjgnnsngytral verneplikimnebaere en ytterligere uthuling av
begrepet "allmenn verneplikt”, i og med at ogs& @htene blir omfattet av en verneplikt
som retter seg mot et begrenset behov i Forsvaret.

Frivillig sesjon for kvinner forventes a ha en pivseffekt, men det er fortsatt usikkert hvor
mange kvinner som vil benytte seg av tilbudet orsteBmangstjeneste og ikke minst eventuell
pafglgende befalsutdanning eller vervingskontrkirimot anser utvalget det sannsynlig at
kignnsngytral verneplikt vil medfgre en betydelkg andel av kvinner til Forsvaret.
Utvalget innser imidlertid ogsa at et forslag omrkisngytral verneplikt har flere aspekter
som utvalget ikke har hatt ressurser eller kometaiha utrede. En slik ordning krever en
omfattende debatt og sannsynligvis flere tungeduiregsarbeider far det eventuelt kan
iverksettes. Det er derfor ikke sannsynlig at it sltak vil kunne gke kvinneandelen de
neermeste arene. Utvalget har derfor konsentremsegjtak som kan stgtte de positive
effektene som kan forventes av frivillig sesjon kemner, samt tiltak som kan rekruttere
kvinner utenom vernepliktssystemet, og ikke miiittt som kan beholde kvinner i
Forsvaret. Utvalget mener imidlertid at det er megdig for en eventuell debatt om
kjignnsngytral verneplikt, og for en eventuell senianfgring av en slik ordning, at det
avsettes ressurser til & kartlegge erfaringer neekivthnene som na kommer inn i Forsvaret
som konsekvens av frivillig sesjon.

e Anbefalt Igsning/tidsaspekt

o Alle aspekter ved kjgnnsngytral verneplikt bar utredes med tanke pa
stgrst mulig likhet mellom jenter og gutter bade nadet gjelder plikter og
rettigheter. Det er viktig at Forsvarets erfaringer med frivillig sesjon for
kvinner, og den pafalgende farstegangstjenesten fdisse kvinnene, blir
ngye kartlagt slik at de kan danne premisser for eslik utredning.
Utvalget anbefaler ogsa at det utredes hvorvidt eardning med pliktig
sesjon for alle, med frivillig farstegangstjenestéor alle, ogsa utredes, et
alternativ er naturligvis ogsa pliktig sesjon for dle, men pliktig verneplikt
for gutter og frivillig for jenter. Utredningen om kjgnnsngytral verneplikt
bar iverksettes sa snart erfaringene fra farste kiivernepliktige etter
frivillig kvinnelig sesjon, har dimittert i 2009.

o Forsvaret bgr ha analysegrunnlag til & vurdere hvodan den nye
ordningen med frivillig sesjon og frivillig ferstegangstjeneste for kvinner,
virker i kombinasjon med alminnelig verneplikt for menn.

Utvalget vil gjare oppmerksom pa at dette fordrer aressurser til
kartlegging av — og forskning pa kvinner som mgtetil sesjon i 2007,
straks skaffes til veie. Dessuten ma det gis et mkeonkret oppdrag til

FMO enn det naveerende palegget til Vernepliktsverkie(VPV) om &
"evaluere ordningen”. Etter det utvalget vet, har kke VPV ressurser til &
evaluere ordningen utover det som kan gjgres i lign. For det andre
dreier dette seg om en ordning som gar langt utoveYPVs
ansvarsomrade. For det tredje bar det vurderes onkke en uhildet instans
trekkes inn i et slikt analysearbeid.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

Utvalgets anbefaling fordrer at det skaffes tileveiidler for forskning pa jenter 89 kullet som
mgater/har mgatt pa frivillig sesjon, slik at dissnKalges opp helt fram til eventuell verving
eller befalsutdanning. Likesa bar det forskes péetaransegruppe fra guttekullet. Det kreves
ogsa ressurser til utredning av alle aspekter rkjgatnsngytral verneplikt nar dataene fra
forsknings- og analysearbeidet foreligger.
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7.1.3. Villighetserklaering

e Utfordring

Kvinner er i utgangspunktet ikke vernepliktige. @emfaring av frivillig farstegangstjeneste
for kvinner innebeerer at de ogsa blir omfattet axneplikten pa lik linje med menn.
Naveerende ordning krever at jentene undertegrieghétserklzeringen om verneplikt senest
tre mnd etter pabegynt farstegangstjeneste. Dekaede velge a avbryte sin pabegynte
tieneste i relativt lang tid etter fremmgate og e soldatoppleering.

Dette medfarer stor usikkerhet for Vernepliktsvei(kéV) som skal fordele og kalle inn
personell til farstegangstjeneste siden det ikkengttet noen forpliktelser til kvinnenes
uttrykte gnske om a avtjene farstegangstjenestafallsreserven ma holdes hgy for a
kompensere for denne usikkerheten. Det skapermrgbdemer for rekvirerende avdeling
som ma operere med et noe uklart antall rekruttes,som kan veere kostnadskrevende med
tanke pa befalsoppsetning, utstyr og infrastrukEtifor stort frafall kan medfare at
avdelingen ikke blir i stand til & lase oppdraget.

Villighetserkleeringen er kanskje det tiltaket sormest synlig med tanke pa
forskjellsbehandling av jenter og gutter som ertrfratn til tieneste. En mer lik behandling
av begge kjgnn, ogsa pa dette omradet, kan mediliké§erne paskudd for diskriminerende
handlinger og uttalelser.

Tiden far jentene underskriver erklaeringen bgrdorned vesentlig, for & redusere den
usikkerhet dette innebaerer for avdelingens muligihétutdanne en komplett operativ
avdeling.

e Anbefalt Igsning

Villighetserkleeringen bgr undertegnes tidligst mulg, men senest ved fremmgte til
tieneste. Et endelig krav om forpliktende underskift om fgrstegangstjeneste og
verneplikt tidligere vil etter utvalgets oppfatning lett kunne innebaere at mange jenter
velger bort Forsvaret i pavente av andre utdanningsibud. Dette vil veere spesielt
aktuelt ved innkallingene til sommerkontingentene.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

=  @konomisk sett vil dette forslaget medfare en imnsy, i og med at
rekvirerende avdeling lettere kan beregne detgekéintall soldater som
skal inn til tjieneste, og at de slipper a ta instekmannskaper for & ta
hayde for at kvinner evt trekker seg etter 3 manede

* Forslaget vil ogsa kunne fierne et vesentlig ank&pued dagens
ordning og slik sett skape mer positiv holdningdrtitillig kvinnelig
verneplikt. Det er ogsa et tiltak som gar i retnavgmer like forhold
mellom kjgnnene, innenfor rammen av dagens lovgiyni

» Forslaget vil kunne redusere antallet kvinner sorplikter seg til a
magte til fgrstegangstjeneste.
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7.2. Informasjonsvirksomhet

7.2.1. Generelt om informasjonsvirksomhet

Tiltak i forbindelse med informasjonsvirksomhehee utvalget gnsker & understreke
som spesielt viktig. De overordnede malsetningensthtens informasjonspolitikk er
273.

e sikre den enkelte innbygger og virksomhet reedhitilg til informasjon om de
offentliges aktiviteter

e sikre den enkelte innbygger informasjon om rettigheplikter og muligheter
o sikre lik og alminnelig tilgang til & delta aktivtlen demokratiske prosessen

Etter flere ar med omstilling, har utvalget inntky&v at informasjons- og
rekrutteringsvirksomheten ikke har endret segt ta&d Forsvarets utvikling. Dette er
uheldig, spesielt i en tid med lave gjennomfarimgspnter ifm fgrstegangstjeneste.
Tillit blant befolkningen er en forutsetning fot@se Forsvarets oppdrag innenlands
og utenlands, og dagens informasjons- og rekratjeaktiviteter bidrar ikke
tilstrekkelig til & ivareta dette.

Nar det gjelder oppgaven med & rekruttere flerarei inn til Forsvaret, gnsker
utvalget a fokusere spesielt pa informasjonsvirkseten i perioden fgen eventuell
tieneste i Forsvaret. Det er derfor viktig & senfarmasjonsvirksomheten i
sammenheng med sesjonsordningen, som star omtakget punkt i rapporten.
Utvalget mener informasjonsvirksomheten i periof#rtjeneste er en viktig og
ngdvendig del av sesjonsordningen, og anbefaldtaktene ikke blir behandlet
isolert, men i sammenheng med de gvrige tiltakemeurekrutteringsaspektet.
Utvalget gnsker & understreke at informasjonsvirksmheten som gar mellom
sesjon og fremmgtedato ikke bare skal veere informende, men ogséa
motiverende

7.2.2. Felles interaktivt informasjons-, forvaltnings- ogrekrutteringsportal pa
Internett

e Utfordring

Informasjonsvirksomheten for de som interessergif@eForsvaret er per dags dato for
darlig. Dette gjelder spesielt for de som @gnskgrise i Forsvaret, som ma lete blant et utall
nettsider og steder far de finner informasjoneedate etter. Informasjonsutviklingen har
gatt fort de seneste ar, og hvis Forsvaret skad Wamkurransedyktig i forhold til
universiteter, skoler og arbeidsplasser, ma maketamtt i forhold til informasjon.

e Anbefalt Igsning/tidsaspekt

Vernepliktsverket er i gang med a se pa mulighetenaindt en Igsning med en nettside
som skal ivareta noen av Vernepliktsverkets forvaltingsmessige oppgaver (for

" http://www.regjeringen.no/en/archive/Ryddemapp882X/423828/423872/423873/423886/Statlig-
informasjonspolitikk---hovedprinsipper.html?id=4244
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eksempel innmelding av egenerklaeringer, sgknad onverflytting, seknad om
siviltjeneste etc). Utvalget ser for seg en lgsnirsgpm i tillegg ivaretar/inneholder:

e Informasjon som skal sette den enkelte i stand té ta et valg pa selve
sesjonsdagen (tjienesteavdelinger, tidspunkt, praldke forhold rundt
forstegangstjeneste, tjienestestillinger etc).

e Informasjon som er tilpasset den enkelte
(tienestestillinger/muligheter).

e Dialog med kontaktpersoner pa de forskjellige avdéhgene, og
mulighet for dialog brukerne imellom. Dette punktetgjelder spesielt
der kvinnelige interesserte kan komme i kontakt medvinnelige
soldater eller befal.

e Dagbgker/weblogger (blogger) fra soldater som er ime til tjeneste.

e Kompetanse man kan fa i lgpet av tjeneste, og hvitk relevans denne
har for videre sivil eller militeer karriere.

e Praktiske opplysninger.

e Hovilke krav, rettigheter og plikter man har i forbi ndelse med
avtjening av fgrstegangstjenesten.

e Informasjon om utenomtjenestlige aktiviteter. (VUPIKT ol.)
e Stimulerende innhold, f eks spill, konkurranser etc

Det svenske forsvaret har allerede satt i gang elild tiltak ( lumpen.nu), med
god respons fra brukerne.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

A sette i gang et slikt nettsted vil kreve gkondwmisessurser, samt god oppfglging av
Forsvarets rekrutteringsorganisasjon, men vil aligkis veere billig & drifte og vedlikeholde.
Sett pa bakgrunn av de rekrutteringsutfordringems\raret na star overfor, kan dette vise seg
a veere en god investering. Det bgr ogsa vurderededikan identifiseres omrader med
innsparingspotensiale i dagens rekrutteringsvirksatnet potensiale som kan omdisponeres
til & finansiere et slikt nettsted.

7.2.3. Informasjon til skoleverket

e Utfordring

Med et relativt lavt antall vernepliktige som awvige farstegangstjeneste blir det viktig & holde
informasjon god og tilstrekkelig for at samfunnlealsha et riktig bilde av Forsvaret, samt for
a stimulere et tilstrekkelig antall ungdommerjgieste i Forsvaret. |
rekrutteringssammenheng er det ogsa viktig & infbenungdom tidsnok, - fgr de velger
utdannelsesretning. Mange ungdommer velger utdsamelativt tidlig, kanskje allerede i 10.
klasse pa ungdomsskolen, og de som velger yrkégfatglannelse ma forholde seg til
leerlingeplasser allerede pa VK 1 niva (17 aringer).

Forsvaret har hatt begrenset evne til & falge appppdatere informasjon til de tusenvis av
elever som gar pa skole i Norge. Forsvaret bdlegti til videregaende skoler na ut til alle
ungdomsskoleelever slik at de far et innblikk i$w@rets struktur, roller og historikk, samt at
de blir bevisstgjort pa at valgene de tar i forlgilsé med videregaende skole har en
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innvirkning pa hvilke muligheter de har Forsvarét den tid matte komme. Alle vil naturlig
nok ikke vaere like interessert, men ved & gi eitipb®g profesjonelt bilde av Forsvaret vil
dette far eller senere spille inn pa venne- og lfarekruttering. Videre ma man falge opp
kommunikasjonslgpet pa videregaende skoler. Utvalgleefaler at man her har et sterkere
fokus pa rekruttering og muligheter i Forsvaretfrog at den samlede effekten pa sikt vil gke
andelen av kvinner, men ogsa forsvarsviljen og oggaav venne- og familierekruttering.

Et annet tiltak som utvalget anbefaler er & brgkeutteringsoffiserer fra Forsvarets militeere
organisasjon til & informere pa skolene. Detteegidil en viss grad i dag, men pga
ressursmangler og manglende koordinering av edeuntteringsorganisasjon nar man ikke ut
til alle skoler.

Organisasjoner knyttet til Forsvaret er viktige syitlere nar det gjelder a gke samfunnets
interesse for Forsvar som helhet. Vi mener at ungikie alene pavirkes av andre unge, men
at ogsa foreldrene og besteforeldrenes holdniréptibvaret er utslagsgivende. Det gjgr en
forskjell dersom mor og far er stgttende dersontedzt gnsker a velge Forsvaret som
karrierevei. Folk og Forsvars mange skolebesglabtilrpositiv interesse rundt Forsvar og
sikkerhetspolitikk.

e Anbefalt Igsning

Utvalget anbefaler a styrke rekrutterings- og infomasjonsinnsatsen pa ungdoms- og
videregaende skoler, samt begynne a koordinere deawirksomheten med konferanser
og seminarer i regi av frivillige organisasjonen foa oppna best mulig effekt. Dette
tiltaket er viktig for all rekruttering, men spesielt viktig for & gke kvinneandelen.
Undersgkelser viser dessuten at jenter i gjennomghbestemmer yrkesvalg tidligere enn
gutter, det er derfor viktig & mgte jentene relativ tidlig, sannsynligvis allerede i 10.
klasse.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

De foreslatte tiltakene vil isolert sett koste pemgnen igjen er det spgrsmal om ikke dagens
rekrutteringsressurser kan organiseres pa en bebeinnenfor naveerende ressursramme.
De langsiktige konsekvensene av manglende rekingt&an dessuten bli langt mer kostbare
enn det de foreslatte rekrutteringstiltakene vitkeo

7.2.4. Informasjon i forkant av fremmgte(fra sesjon til fordeling)

e Utfordring

Tall fra VPV viser at sveert mange faller fra i tid@ellom mottatt innkallingskort og farste
utdanningsdag. Manglende motivasjon, informasjotilpgsningsvansker ved oppmgte er
faktorer som spiller inn pa frafallet, og utvalger pa dette som en saerlig bekymring med
tanke pa jentene, som fra disse dager har en léngnéetid” fra sesjon til innkalling enn det
som er praksis for jenter som har veert frivilligjeaert tidligere. Dette forholdet forsterkes
av at jentene er "frivillige” inntil villighetserkkring underskrives 3 maneder etter innrykk.

Utvalget mener Forsvaret ma veere offensive i tidegen mellom sesjon og innrykk, ved a
for eksempel a gi en "informasjonspakke” for a feodt® innkalte motiverte fram til
frammgtedato.

Et slikt tiltak bgr ha to formal; a gi et bilde hva som venter dem, samt skape en
forventning, og dermed fa den innkalte til & gledg til tienesten. Veien fra en motivert
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soldat pa innkallingstidspunkt til en demotivertdsd ved fremmagate er seerdeles kort.
Utvalget mener at denne typen motivasjon kan holéddike ved f. eks. & sende den innkalte
en t-skjorte, et nummer av F — Forsvarsforum ogl&altt, samt litt informasjon om
avdelingen de skal mgte opp i. Haeren sendte i fbrdainnrykket august/september 2006
UTVALGT/HAREN t-skjorte til alle innkalte, og etast antall mgtte opp farste dagen i
plagget de hadde fatt tilsendt. Utvalget menekediikak gir et positivt signal, og motiverer
den enkelte, spesielt jenter som ikke har plika tihgte, til & opprettholde avtalen de har gjort
med Forsvaret.

e Anbefalt Igsning

Forsvaret bar forsterke kommunikasjonen med den enddte i forkant av innrykket, for &
opprettholde og forsterke forholdet til Forsvaret @ tjenesten de skal utfare.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

En slik forsterkning av kommunikasjonen vil kreetativt beskjedne gkonomiske ressurser,
men vil igjen gi inntjening ved ytterligere a redus frafallet ved innrykk og i lapet av
tienesten.

7.2.5. Tilpasset informasjon og dialog med den enkelte

e Utfordring

Tillitsmannsordningen i Forsvaret (TMO) deltar pariykkene i Forsvaret, og sitter igjen med
et inntrykk av at ungdommen oppfatter informasjok®omheten som noe rotete og
uoversiktlig.

Forsvaret bgr tilstrebe & gi tilpasset informasjbden enkelte. Dette kan gjgres pa mange
forskjellige mater, blant annet ved &:

0 Registrere gnsket forsvarsgren/vapengren pa esfiiteraktivt nettsted,
for sa & holde "spissede sesjonsdager”, der remia@ster for de forsvars-
eller vapengrenene kommer og informerer spesieltieras virksomhet for
de som har meldt interesse om dette. Et eksempigtp@vil f eks veere at
en jente har meldt interesse for hundetjenestdtfdravaret pa internett (se
skissert lgsning for felles interaktivt nettstediin inviteres til en sakalt
"spisset sesjonsdag”, der den generelle orienterifgpldes, men ogsa en
presentasjon fra f. eks. Forsvarets hundeskole KFHS

o Mulighet til & stille spgrsmal/kommunisere til/midtitsvalgt eller offiser i
gnsket avdeling (UTVALGT-modellen).

o Egne diskusjonsgrupper for jenter, personell mesigie gnsker etc.

o Utsending av tilpasset brosjyremateriale til peedignupper med spesielle
gnsker i forkant av en fordeling

o Dialog med sesjonsoffiser som er tilpasset gnskeneden enkelte har
registrert pa felles interaktivt nettsted

o Opprette og vedlikeholde kommunikasjon og dialodione den
vernepliktige og avdelingen han eller hun har Iidittlelt til.
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e Anbefalt Igsning

Forsvaret bgr bygge videre pa, og utvide "Utvalgt.n” modellen for i starre grad a
tilrettelegge for tilpasset informasjon til den enlelte.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

| likhet med de andre foreslatte informasjonstitad vil dette bade ha en utgiftsside og en
inntjeningsside. Utgiftene for informasjonstiltakeevil imidlertid veere relativt begrensede,
samtidig som utgifter ved at rekvirerende avdelirigeerrekvirerer” som kompensasjon for
at de alltid far et antall umotiverte og uskikkestbddater tildelt. Informasjonstiltakene vil
dessuten bidra til & gi Forsvaret et bedre omdgromeeg vil seerlig kunne bidra til at jenter
ikke bare mater pa frivillig sesjon, men ogsa ofthodder motivasjonen fram til de mater til
tieneste.

7.3. Selektering

Bade Forsvarets skoler, og ogsa til en viss graelmger med vernepliktige pa
farstegangstjeneste, bruker i stor grad selektegmgsessen for & finne de som er best egnet
til tienesten. Na kan det diskuteres hvorvidt metodom benyttes virkelig er selektering eller
om det er ekskludering. De fleste avdelinger odeskiinner fram til de som de gnsker & ha
ved & ekskludere de som er ansett som darligst,cgke ved & selektere de som er best
egnet.

Det benyttes ulike former av testing. Noen er aykizk karakter, mens andre tester fysisk
styrke.

Det er et kjent at inaktive barn er et samfunnsigmb Dette gjenspeiler seg ogsa ved opptak
til for eksempel befalsutdanning i Forsvaret. Dievgere ngdvendig at norsk ungdom
generelt far hjelp til & holde seg fysisk aktiveder ved hjelp av kompetente trenere. Ikke alle
er seg bevisst at det er ngdvendig & veere godti tiemkant av at de sgker opptak til

Forsvaret. Det bar derfor vurderes om den fysiskstpsjonen pa et gitt testpunkt bar
tillegges sa stor vekt som i dag, kanskje bar tilkgsssparsmal om hvorvidt "trenbarhet ”

skal vurderes ved selektering. De fleste 19 aringed normal fysikk vil relativt raskt kunne
trene seg til et langt bedre resultat pa 3000 nidggret av noen fa uker.

e Utfordring

Kvinner synes a skare lavere pa selekteringstestemenenn. Dette gjelder bade pa de
fysiske og de psykologiske testene. Resultatetkiaat de ikke nar opp i konkurransen eller
at de blir betraktet som ikke kvalifiserte.

Det er viktig at ungdommene mgter kompetente teesem kan utforme treningsopplegg
for den enkelte.

Det synes ogsa som om at kvinnene som kommersjibisakiller seg ut fra kvinner generelt
ved at de har lavere skar pa ordforstaelse enn ireamme aldersklasse og dette samsvarer
ikke med funn nar det gjelder kvinnegruppen sorhétsl Norge. (Sjefspsykolog for
Forsvaret Snorre R. Seebg )
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Dette kan tyde pa at Forsvaret ikke nar frem ki de kvinnene de gnsker a rekruttere.
Utvalget av kvinner er dessuten mindre enn for nfergi sesjon og farstegangstjeneste er
frivillig for kvinner.

Utvalget stiller sparsmal om de fysiske og psykislke testene er relevante for dagens krav.
Mange av testene har veert uforandret siden tidligni kalde krigen, da utfordringen var a
stille flest mulig soldater i en eksistensiell kragy ikke a selektere soldater til et
innsatsforsvar som skal kunne takle et vidt spektanasjonale og internasjonale oppgaver. |
en del tilfeller kan det ogsa vaere uklart om sgtelskrav er basert pa tjenstlige behov eller
om de er utviklet som rene eksklusjonsverktay. Kagt veere grunn til & spgrre om
tradisjonelle krav basert pa tidligere tiders tjgs behov er blitt viderefart som
eksklusjonsverktay.

e Foreslatte lgsninger:

0 Ved testing skal utviklingspotensialet telle med.

Kravet til oppnadd fysisk test behgver ikke vaere opnadd ved farste
seleksjon, men i rimelig tid etter aspirantopptak. Likevel ma kravene
til inntak ikke legges urealistisk lavt.

o Testene ma ta utgangspunkt i kvinner og menns realiiske potensiale.

o Det bgr tilbys personlige treningsprogram. Dette ka medfgre at
idrettstjenesten bar styrkes.

o Forsvaret bgr foreta en kritisk gjennomgang av dages
seleksjonsverktay, dette innbefatter bade fysiskeggpsykologiske
tester, samt gjeldende praksis ved rekruttskoler ogspirantskoler, for
a finne ut om dagens seleksjonskriterier samsvaraned dagens krav til
soldater og befal. Det bar videre undersgkes i hkén grad disse
kriteriene er kjgnnsngytrale. Hvis dagens seleksjakriterier ikke
tiener formalet, bar Forsvaret snarest utvikle nyeverktgy for denne
prosessen.

7.4. En helhetlig rekrutteringsorganisasjon

Det er sveert mange aktgrer innen FMO som har @g &slrekrutteringsansvar.
Forsvarsstaben (FST) har det overordnede ansveeKnortteringen i Forsvaret. VPV har det
koordinerende ansvaret for rekrutteringsvirksommefette innebaerer at VPV ikke sitter pa
store rekrutteringsressurser selv, men skal koerdide utgvende ledds (Forsvarsgrenenes)
rekrutteringsvirksomhet. Som en del av sitt anssder VPV Forsvarets rekrutteringsforum
som planlegger og koordinerer inneveerende og kordepariodes rekrutteringsvirksomhet.
Videre har forumet ansvar for veiledning, kontiajl evaluering av rekrutteringsinitiativ i
Forsvaret. Alle forsvarsgrenene og Forsvarets ltidgsrganisasjon (FLO) er representert i
forumet.

Forsvarets utgvende ledd innen rekruttering paeskoksser, camper, apen dag/tilsvarende er
i hovedsak forutsatt & ivaretas av rekrutteringsefér fra forsvarsgrenene. Personellet tas ut
til oppgavene med bakgrunn i interesse for fagfedtetatt tilgjengelighet og eventuelt at det
tilligger stillingen a ivareta en rekrutteringsfigjdn. Det gjennomfares arlige
rekrutteringsoffiserskurs for dette personellet.

Forsvarets felles malsetting for rekrutteringsvinkdeten er: Forsvaret skal til enhver tid
sgke & gjennomfare en mest mulig samstemt rekingstjeneste for & gi kunden et bredest
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mulig valggrunnlag i mgtet med Forsvaret. Rekriitgtienesten skal fremsta som en samlet
tieneste og bygge oppunder Forsvarets merkevareinygg

7.4.1. Koordinering av rekrutteringsvirksomheten

e Utfordring

En av utfordringene med rekrutteringsarbeidet skaret synes a veere at det i for liten grad
er en koordinert og samstemt bruk av ressursenemfgtles rekrutteringsutfordring. De
ulike enhetene i Forsvaret har sine "neere” utfoiger med a skaffe bade jenter og gutter til
sine utdanningstilbud og tjenester. Det gjennoegalerfor mye rekrutteringsvirksomhet i
den enkelte forsvarsgren med lokale ressurser jldamgdvendigvis er koordinert mot et
felles mal.

Rekrutteringsarbeidet rettet mot ungdom og skolategr mest intenst fra oktober maned
fram til sgknadsfristene for nye studier, normaitars hvert ar. | denne perioden er det stort
behov for rekrutteringsoffiserer fra forsvarsgremeom kan ivareta skolebesgk og deltakelse
pa mindre og stgrre utdanningsmesser mv. Fors\ersges rekrutteringsoffiserer er ikke
alltid tilgjengelige for & delta i dette rekruttegsarbeidet. Bidragene blir ofte for sporadiske,
hvilket kan ga pa bekostning av kontinuitet og gesfesjonalitet som @nskes.

Dette skyldes i stor grad at heltids rekrutteririfiserstillinger har blitt prioritert bort og at
avdelingene har fokus mot operative leveranser sirebegrensede ressurser.
Konsekvensene av lav tilgjengelighet er:

e Mange skoler blir ikke besgkt av Forsvaret.

e Lav profesjonalitet - nar rekrutteringsarbeid far$varet gjares for sjelden

e Mangelfull oppdatering av rekrutteringsoffiserene d sikre at budskapet er
korrekt, blant annet pga liten tilgjengelighet.

« Manglende tilknytning til et felles rekrutteringdjmihvor det kan utveksles
erfaring, gis oppdateringer og skapes bevissthetetmutteringsarbeidets
betydning for Forsvaret.

e Anbefalt Igsning

Forsvaret bar treffe tiltak som samler rekrutteringsressursere under en felles
koordinator som inngar forpliktende avtaler med forsvarsgrenene om deltakelse i
rekrutteringsarbeidet for Forsvaret.

Dermed vil man i stgrre grad kunne oppna mulighet ér & etablere et kompetansemiljg
med evne til planlegging, nytenking og utholdenheferunder:
o @kt tilgjengelighet for rekrutteringsarbeid i Forsv aret i periodene med hgy
aktivitet. Spesielt i tiden fra oktober til mars hvert ar.
e @kt kontinuitet i rekrutteringsmiljget og dermed op pdatert kompetanse om
Forsvarets muligheter.
e @kt mulighet for & samordne rekrutteringsarbeidet pd sesjon og mot ungdom
for gvrig, samt at rekrutteringsoffiserer i starre grad kan bidra pa
sesjonsdagen.
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e At informasjon og ressurser styres mot bestemte mgtupper.
(Ungdomsskoler og videregaende skoler, camper, irgie skoleklasser,
leerere, skoleradgivere, sesjon.)

7.4.2. Fremstillingen av dagens soldat

e Utfordring

Forsvaret stiller i dag starre krav til soldateamgyar langt utover det gamle
"krigfarerperspektivet”. Utvalget mener at Forswtadean bli bedre til & markedsfare dagens
nye behov, for eksempel for "den strategiske kafipsoldaten som skal takle rollen som
krigfgreren, den humaniteere bidragsyteren, og perssom skal veere i stand til a ta
vanskelig avgjarelser pa kort tid. Mange kvinnesteri fort interessen nar de ser filmer,
brosjyrer og annet informasjonsmateriell som kumkeadsfarer soldaten i
krigfarerperspektivet. Det kan ogsa stilles spgtsmai hvilken grad en slik markedsfaring
treffer de rette mennene.

Utvalget mener derfor en mer nyansert fremstillwglagens soldat vil veere
rekrutteringsfremmende for det rette personellébegge kjgnn.

e Anbefalt lgsning

Forsvaret bgr legge vekt pa markedsfaring av allperspektiver rundt
tienestemulighetene i Forsvaret og det & veere solgalik at Forsvaret i starre grad
klarer & rekruttere videre og beholde personell soner forberedt pa alle aspekter ved
militeer tjenestegjaring.

7.4.3. Markedsfagring av allerede iverksatte tiltak

e Utfordring

Selv om tjeneste i Forsvaret ofte oppleves somtduarende, er det viktig a vise til at
Forsvaret ogsa har svaert mange gode ordningeefoepliktige og ansatte. For & nevne noen
har vi lann under utdanning, variert tieneste, neaiyger reisestanader, utdanningstilbud pa
flere nivaer, organisert voksenopplaering, mange gaiferdstiltak etc. Utvalget mener at
Forsvaret har et potensiale for & informere bedralsse gode ordningene som Forsvaret har
satt i live for & rekruttere og beholde personeitst

e Anbefalt Igsning

Forsvaret bgr bli mer bevisst pa a profilere alle gde ordningene som er iverksatt for &
beholde og rekruttere personell til Forsvaret.

7.5. Utstyr og infrastruktur

Forsvaret vil forhapentligvis oppleve en gkendenkeiandel gjennom frivillig sesjon. For at
Forsvaret skal kunne huse og utdanne en forvekégtde kvinneandelen er det en
forutsetning at det finnes tilfredsstillende eiemddygg og anlegg (EBA) og personlig
bekledning og utrustning (PBU) for alt personelivalget er ikke overbevist om hvorvidt
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Forsvaret pr dags dato er i stand til & levereetiéstillende EBA-lgsninger og PBU til en
starre andel kvinner. Seerlig ikke pa bakgrunn asalget gjiennom sine avdelingsbesgk har
opplevd at dagens relativt fa kvinner flere garfymrpapekt at de har mgatt nettopp slike
problemer. For at Forsvaret i fremtiden skal kukiagee a ta i mot store mengder kvinner, ma
man tidlig tilrettelegge for nettopp dette.

Forsvaret bgr palegge avdelingene a tilretteleggsomlig bekledning og utrustning for en
stgrre andel kvinner.

Videre bar Forsvaret utrede EBA-behovet i forhdlen gkt kvinneandel, for sa & iverksette
ngdvendige EBA-tiltak slik at avdelingene kan tililfredsstillende lgsninger for alt
personell.

Det vil utvilsomt virke demotiverende for unge refer, uansett kjgnn, a fa utdelt utstyr som
ikke passer, eller bli tildelt forlegning som ikketilpasset behovene. Slike relativt trivielle
faktorer kan veere en avgjgrende faktor som farastgn eller rekrutten til & slutte. Til
syvende og sist vil ogsa slike manglende forbessiielg mangel pa tilpasningsevne avspeile
holdningen til de aktuelle avdelingssjefene og arsts profesjonalitet.

Utvalget har allerede tatt opp dette problemet i eeget notat til Forsvarsministeren.

7.6. Leerlinger

Forsvaret er landets starste leerebedrift, og laldapersonellkategorier i Forsvaret har
leerlingene hgyest kvinneandel. Blant de ca 60@&dr i underkant av 30% kvinner. God
markedsfaring, linjer og fagkategorier som tradigjo har veert kvinnevennlige, og godt
omdgmme blant yrkesfaglige skoler synes a vaerengnmtil den hgye prosenten.

Forsvaret har et reelt behov for leerlingene sormanutds og nyttes i de ulike fagkategoriene,
og utvalget mener at man i starre grad bar besgtjeav denne kompetansen ogsa etter endt
leerlingtid. Bade Forsvaret og den enkelte leerliihgiane pa at det rekrutteres fra
laerlingmassen ved a tilby sivile jobber, befalsntdag og grenaders- eller matroskontrakter.
| og med at kvinneandelen er sa hgy i den potdasighrutteringsbasen, vil dette
sannsynligvis bidra til en jevn kvinnerekruttering.

For & kunne oppna dette, anbefaler utvalget a fapmekruttering av laerlinger i Forsvaret til
sivile og vervede jobber i Forsvaret, samt befalanhing/kurs.

e Utfordring

| dag er det s vidt utvalget kan bringe pa de¢ rergen systematisk oppfalging av leerlinger
som naermer seg endt leeretid, for & fa disse tilt&dtte i Forsvaret.

e Anbefalt Igsning

Alle skikkede militeere leerlinger skal gis tilbud omverving eller befalsutdannelse far
dimittering. Det bgr vurderes om Forsvaret kan fravke kravet om allmenn
studiekompetanse for yrkesfaglige som tar GBU, ogdnskje ogsa for tilsetting som
avdelingsbefal. Dette kan kompenseres med tilbud oallmenn studiekompetanse mens
de tjenestegjgr som avdelingsbefal.

7.7. Direkterekruttering
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e Utfordring

Lav kvinneandel blant en allerede lav sgkermas&egsskolene viser at Forsvaret ma tenke
nytt i forhold til rekruttering av fremtidige ofeser som skal gjennomfgre GOU.

For & oppna starre sgkermasse, seerlig fra kvinmamer utvalget at Forsvaret ma utvide
rekrutteringsbasen sin til krigsskolene. P& grunewaert utilfredsstillende sgknadstall er det
na apnet for & ta opp elever pa en sakallt "gjergémnde ordning”, det vil si at elever tas opp
til et gjennomgaende GBU/GOU lgp, direkte fra VG&L slikt Igp kan en identifiserbar GBU
del veere av under et ars varighet. Det er ogsé &pné ta opp elever med utskrevet
befalskurs (UB) og minimum seks maneders engasjeener videre apnet for a ta opp
elever med "relevant militeer bakgrunn, minimum 12neders fgrstegangstjeneste.” Dette har
utvidet skolenes rekrutteringsbase noe, men forsagkergrunnlaget lavt, og
kvinnenandelen i dette sgkergrunnlaget er meget lav

e Anbefalt Igsning

Det bar vurderes om sgkergrunnlaget til krigsskolea kan utvides ytterligere, med enda
mer liberale ordninger for direkte rekruttering. De tte gjelder seerlig for de naermeste
arene, inntil ordningen med frivillig sesjon forhapentligvis gir flere kvinner til
farstegangstjeneste og derved den naturlige inngasgorten til offisersutdannelse. Det
bar ogsa vurderes om kravet til "relevant militeer bakgrunn” senkes til 6 maneder, slik
at tiltaket ogsa kan omfatte personell med farstegaystjeneste fra HV. Denne typen
farstegangstjeneste kan bli populaer blant jenter, &de fordi den er av noe kortere
varighet og fordi mange jenter har bakgrunn fra HV ungdommen.

Det bgr ogsa vurderes om det er mulig i starre grad ansette personell med sivil
utdanning. Forsvaret har apnet for rekruttering av personell med relevant bachelor
utdanning eller hgyere, men denne ordningen har aagelig potensiale til & omfatte flere.

7.8. Ansvar for & oppna resultater

e Utfordring

Forsvaret har i lang tid ligget stabilt pa en kveandel pa i underkant av 7 %. Tiltak som har
veert iverksatt sa langt har ikke gitt vesentligramgli dette bildet. Samtidig viser oversikten
over initierte tiltak (vedlegg 1) at flere tiltaklkie er fulgt opp i organisasjonen. Rapporten om
seksuell trakassering i Forsvaret viser at endggrsaerlig yngre kvinnelige befal og
befalselever, har opplevd trakassering. Utvalgetanderfor det er viktig at ansvaret for a
oppna resultater pa dette omradet ikke blir pubegti men synlig tillagt funksjoner i linjen.
Disse funksjonene bgr ogsa rapportere pa -, ogsnpdleoppnadde resultater. Det er helt
essensielt at militeere ledere stiller seg bak ddiened gkt kvinneandel og identifiserer seg
med malsettingene for dette arbeidet. De ma ogs®pky engasjere seg i det viktige
arbeidet for a unnga seksuell trakassering og lgknemkende atferd.

e Anbefalt Igsning

Det bar kunne stilles resultatkrav til militeere ledere ogsa nar det gjelder gkt
kvinneandel. Ledere med lederslgnnskontrakt som haansvar for iverksetting av
kvinnepolitiske tiltak, bgr ha resultatkrav for kvi nneandel i sin lederlgnnskontrakt.
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7.9. Rekruttering av kvinner til GOU og VOU
e Utfordring

FD har i IVB 2006-2007 palagt Forsvaret a ta oppimum 25 % kvinnelige elever ved

GBU. Dette er ivaretatt ved at felles opptak (FBISEBU na reserverer 25 % av plassene for
jenter. | forrige opptak var det riktignok ikke mamn 15 % av sgkerne som var kvinner og
kvalifiserte, men alle disse ble i alle fall tafppsom elever.

Forsvarssjefen har gjiennom sin virksomhetsplangb&arsvaret a ta opp minimum 25 %
kvinner ogsa pa GOU og VOU. Disse oppdragene makigis ikke operasjonalisert ettersom
gjeldende opptaksprosedyrer ikke gir rom for dette.

e Anbefalt Igsning

Forsvarssjefens malsetting om 25 % kvinner ved GOWdg VOU ma ivaretas ved at
opptaksprosessene endres slik at 25 % av plassenedeholdes kvalifiserte kvinner. Hvis
det er feerre enn 25 % kvalifiserte kvinnelige sgke, kan resterende elevplasser besettes
av kvalifiserte menn.

8. Hvordan beholde kvinner i Forsvaret

8.1. Problembeskrivelse

Det faktum at menn er i flertall i Forsvaret havilsomt hatt betydning for hvilke normer,
verdier, holdninger og atferd som defineres sontiggkinnenfor organisasjonen. Dette
samsvarer med det som gjerne omtales som et wadismaskulint verdi-, tanke- og
handlingssett. Forsvarets struktur, praksis, ruafj seremonier reflekterer og forsterker de
forestillinger vi ofte har om en slik form for masginitet.

Forsvaret har flere hundrears tradisjon som basrdeamange forbinder med det typiske
maskuline; synliggjort i soldaten og krigeren mégen i kamp. A veere en del av en slik
kultur® hvor ogs& symboler, normer og regler er s tydefigundet med det maskuline vil
matte pavirke enhver, bade kvinner og menn sonsittarkesliv i Forsvaret.

Kvinner i Forsvaret vil ofte oppleve et press firesomgivelser om a innrette seg etter den
bestaende kultur for a bli akseptert pa lik linjedn og etter de samme, etablerte standarder
som menn. Det oppleves ofte som den eneste matekanabli konkurransedyktig for videre
karriere. Da blir da viktig a tilpasse seg de tsgatielle rolleforventninger som eksisterer.
Kvinner sosialiseres inn i den samme organisasjdhgien som sine mannlige kolleger, hvor
malet blir & tilfredsstille gitte forventninger. Rart sikt kan dette tilsynelatende virke
problemfritt, men pa lengre sikt har dette vist 8agere blant hovedgrunnene til at kvinnene
slutter i Forsvaret. Mange kvinner opplever atikle¢ gis rom for & ta i bruk det spekter av
profesjonelle og personlige egenskaper de sehhameg presset om a opptre i henhold til
den etablerte standarden vil ofte ikke veere fogemied den utformingen av yrkesrollen som

28 Kultur forstds her som grunnleggende antagelseppdatninger som deles i en gruppe og leeres viilatge
medlemmer om hvordan "vi gjgr tingene her hos o0ss”
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kvinnen selv gnsker a innta. Utvalgets samtaler emedbkke kvinner i Forsvaret tyder pa at
nettopp slike forhold oppfattes som problematiske.

Oppleering og utvikling av den militeere lederen &atang historie. Og utdanning av nye
militeere befalsmenn og kvinner baserer seg pa derfagngen for a utvikle nye ledere. Hva
som forbindes med den ideelle militeere offiser mvén grad definert, men ma ogsa ses i et
historisk lys og vil derfor gjerne veere tuftet paéeistillinger om det typiske maskuline.
Lederrollen er historisk sett utformet av og forrmgog knyttes derfor opp mot det
tradisjonelle synet vi har pa mannlighet. Ledenearintert mot kontroll, formell
organisasjon, konkurranse og en rasjonell atferd.

Nar kvinner kommer inn i menns organisasjonerdir ofte forventet endringer fordi
kvinnene skal tilfare organisasjonen noe nytt, sigalte kvinnelige kompetansen. Det
typiske tradisjonelle synet pa kvinnelighet er @ ler orientert mot samarbeid, likeverd,
kontakt og en relasjonell atferd. Men i et miljgohwnajoriteten setter rammene for
kommunikasjons-, handlings- og tankemgnstre, \tivdere vanskelig for den minoriteten

som kvinner representerer a pavirke den bestaanitledn. Dette fordi minoriteten i stedet
ofte tilpasser seq til de allerede eksisterendemearregler og handlingsmgnstre. De som ikke
gjer det vil kunne bli definert som annerledes,|gi®re status og oppleve a bli holdt utenfor
miljget. Det er imidlertid viktig & minne om at &kvinner og menn representerer heterogene
grupper, hvor individuelle forskjeller innad i gpgne kan veere stgrre enn mellom gruppene,
0g at ogsa mange menn reagerer mot deler av kalilrersvaret.

Det ma settes inn et aktivt arbeid fra Forsvarigks for & legge forholdene til rette for &
utvikle en organisasjonskultur som gir aksept fdsredere spekter av mater & samhandle pa,
- pa alle nivaer. Konsekvensene ved ikke a gjgteitiezere at Forsvaret mister verdifull
kompetanse. Kompetanse som kunne ha bidratt tiest@angfold i Forsvarets organisasjon
og bedret mulighet til a lgse viktige oppgawnen kvinner finner seg vel til rette og

fungerer godt i et mannsdominert miljg med en mishaltur, de finner sin plass innenfor
den bestaende kulturen og trives i sin fag- ogrtetie i Forsvaret. Men for de fleste kvinner
er det en belastning a veere fagperson eller legieorganisasjon hvor de ikke far aksept og
anerkjennelse for sin kompetanse.

Manglende aksept og anerkjennelse kan gi seg ytsldigre mater. Fra manglende
kvinnestgarrelser i personlig bekledning og militegdtyr via trakassering eller ulik grad av
mobbing til ikke & na opp i konkurranse om stiliéngller karrierefremmede skoleplasser. |
sum oppleves dette av mange som om det ikke efapkvinner i Forsvaret.

For atForsvaret skal kunne endre kulturen slik at etrstgipekter av erfaringer, verdivalg og
handlingsmgnstre kan tas i bruk pa alle niva, no&gmtandelen kvinner gkes (se tidligere
avsnitt om marginalitetsproblematikk, samt vedleggdrsvarets problem i dag er blant annet
at kvinnene ikke blir i organisasjonen lenge nboktiprosentandelen kvinner pa ulike niva
gker. Forsvaret ma aktivt arbeide med a legge fdeme til rette slik at kvinner far stgtte og
utviklingsmuligheter i sin yrkeskarriere pa en msoen gjor at de velger a bli veerende i
organisasjonen.

For & beholde kvinner i Forsvaret ma Forsvaret selikle aksept for forskjellighet som et
gode for Forsvaret. Pa denne maten kan flere kvinRersvaret veere katalysatorer for at
ogsa menn i starre grad gis mulighet for & berhte sitt spekter av kvalifikasjoner.
Undersgkelsen blant kvinnelige yrkesoffiséteiser at Forsvaret ikke benytter noe parameter

# Eikeland, Solveig. Masteroppgave/Bl, 208bnstruksjon av kvinnelighet i militeert lederskap.
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for & diskutere kjgnn i den ledertrening og utviglisom gjennomfgres. Kjgnnets betydning er
ikke et tema i militeer ledelsesteori. Kjgnn blisaglerfor ngytralt i arbeidsmiljg og kjgnn gis
ikke oppmerksomhet. Dette far ogsa konsekvensdnordan Forsvaret selekterer
personellet til utdanning og stillinger. Det legdiégrunn en tilsynelatende kjgnnsngytralitet
som likevel er basert pa maskuline preferanseteBeim falge av at seleksjonsmekanismene
er utviklet av menn og for menn. Det er derfor ikk@rraskende at kvinner ikke nar opp i
konkurransen. For & utvikle gode ledere er det apdige med gode og moderne
organisasjoner som legger forholdene til rette &ike personer som velges til ledere har den
ngdvendige plattform & modnes ut fra. Dette krevelringer i de seleksjonsmetoder og
verktgy som i dag benyttes. Da vil kjgnn veere eftere parametere som er viktige & ha
fokus pa for at den enkelte, bade kvinner og mémahlkainne ta i bruk sin totale kompetanse.
Kvinnene i Eikelands undersgkelse sier at de netiosker a gjgre dette, ved at de bygger
sin lederrolle bade pa sine maskuline og femieigenskaper. De samme kvinnene gir
imidlertid uttrykk for at de strever med & fa akiseg anerkjennelse for denne lederrollen
innad i organisasjonen. Kvinnelige yrkesoffiserandersgkelsen oppgir ikke et bilde av seg
selv som en typisk maskulin, militeer leder. De ek snarere et utvidet begrep med
utgangspunkt i bade det feminine og det masku$iik.sett kan de gi et bidrag til en ny
modell for lederskap. Kvinnene utfordrer de kjgrestbmte oppfatninge€r men mater i stor
grad motstand i organisasjonen pa sitt verdivalgingeeremate. Kvinnene selv opplever i
stor grad at det & veere annerledes enn malen hidrtide ikke nar opp i konkurransen. Dette
har i stor grad bidratt til at kvinnene over tid lgatt lei og valgt seg bort fra Forsvaret.

Forsvaret ma derfor utvikle en organisasjonskidtam gir innpass for tanke-, handlings- og
atferdsmgnstre som er annerledes og dermed kdeutén bestaende kulturen. Dette er
kompetanse som Forsvaret trenger for & balansarmeskuline kultur som i dag eksisterer
slik at bade kvinner og menn kan benytte det tatpikter av egenskaper de besitter.
Synergieffekten vil vaere at Forsvaret far et bredgunnlag for a lgse komplekse oppgaver.

8.1.1. Kjgnn har betydning for hvordan lederrollen utagves

Jarl Jgrstatt diskuterer i sin artikkel kvinnelighet og manniagti lederrollen. Han viser blant
annet til at topplederne i undersgkelsen haddesféliiterier for hva som hadde gjort dem i
stand til & bli suksessfulle ledere. Det som inmiitleskilte menn og kvinner var at kvinnene
opplevde en krise i 35-40 ars alderen hvor de falelsitt personlige og sitt profesjonelle liv
opp til ny vurdering. Resultatet var en nyorientgrsom innbefattet en gjenoppdagelse av sin
femininitet hvor de bestemte seg for bade a semt@gy opptre som kvinner. Ved a
inkorporere sin femininitet opplevde de selv akivien moden og voksen lederrolle og ansa
seg selv som mer apne og frie. De fleste kvinnamelersgkelsen kom frem til at de i for stor
grad hadde lagt "kvinnen i seg pa is”, de hadderak med a tilpasse seg det de hadde
oppfattet som forventning til lederrollen.

En stor andel av kvinnelige yrkesoffiserer i Eikef¥ sin undersgkelse hevder at de kjenner
seg igjen i beskrivelsen av personlig og profedjarteikling i Jgrstad sin artikkel, og at de
opplever et lignende behov for nyorientering efitene ar i Forsvaret.

%0 viser til de stereotype oppfatninger vi gjerne bar hvordan kvinner og menn skal opptre.

31 Jgrstad, Jarl 1995: “Narcissism and leadershimeSdifferences in male and female leaders”.
Nord J Psychiatry nr 49: 409-416

% Eikeland, S. ibid
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Det vil derfor veere vesentlig for kvinnene i Fon®taat de gis mulighet til a utvikle seg og fa
aksept for den lederutagvelse og personlige stil eomaturlig for dem og at de ikke bare gar
inn i en fastlagt maskulin, militeer lederrolle séon mange kvinner oppleves som unaturlig.
For & unngd at kvinnekompetansen "legges pa Isté far, er det viktig & starte med en
utviklingsprosess sa tidlig som mulig etter at knéne har startet sin karriere i Forsvaret.
Kvinnene ma gis et leder- og personlig utviklingssmm gir dem statte slik at de velger &
forbli i Forsvaret. Dette ma basere seg pa en iydedlelsesfilosofi som bygger pa et bredt
spekter av faktorer som bade kvinner og menn kentifisere seg med.

8.1.2. Mannlighet og kvinnelighet konstrueres i forhold ti historiske omgivelser

Barretf har undersgkt konstruksjon av maskulinitet bldfiserer i den amerikanske marine
og viser til at konstruksjon av ulike typer maskitkt avhenger av hvilken del av marinen
offiserene hgarer til. Han hevder i sin artikkekpgnnsroller basert pa kvinnelighet og
mannlighet er sosialt konstruert; at kjgnn er estimssjon som konstruerer sosiale relasjoner
0g opprettholder samt reproduserer regler og ranfondorventet oppfarsel/opptreden. De
fleste av oss etterkommer disse reglene og oppterarsom vettuge og dermed naturlige.
Han hevder videre at alle mennesker er agenterveansin fremtreden eller handlinger enten
opprettholder eller utfordrer disse kjgnnsfastlagiemene og reglene. Han viser ogsa til at
mange av offiserene i undersgkelsen viser en formtferd og holdninger som er i
overensstemmelse med definisjon av maskulinitegtatette er noe som forsterkes gjennom
praksis Disse definisjonene blir etter hvert vel sa fastidsenfor den enkeltes organisasjons
mgnster og praksis som i det enkelte individs peigioet.

Forsvaret i alle land har definert soldaten somessymbolet pa en tradisjonell mannlig
kjgnnsrolle og samfunnet assosierer det militeere det typiske maskuline. Dette kan igjen
skape og forsterke myter og forestillinger om hasrdnenn er.

| sin analyse av det amerikanske forsvaret viserddil at ett av privilegiene ved
medlemskap i det mannsdominerte offiserskorpsétkemne bruke et aggressivt og teft
sprak. A bruke det samme sprék som menn kan daiandne betraktes som en mulig
inngangshillett til den etablerte kulturen. Men igdrbeskriver ogsa en annen side; nar
kvinner kommer inn i det maskuline miljg blir detnskelig for mennene a opprettholde den
taffe og aggressive kulturen. Mennene ma i staiad gndre pa sitt opprinnelige miljg. Pa
mange mater definerte mennene i undersgkelsenédminiikevel bort fra "offisersmalen” ved
a definere dem som annerledes, svakere og ikkgksiggel som mannlige soldater.

Historier om kvinner som ikke klarer press ellestée, og som mislykkes, brukes i stor grad
som eksempler som hjelper til & opprettholde imagetden hegomoniserfemaskulinitet.
Mennene opplever selv at nar kvinner kommer inared miljg méa de veere gentlemen og
altsa fylle en annen rolle enn nar det kun er mastede. Ved & innta ulike roller i forhold til
mannlige og kvinnelige kolleger opprettholder dileskmellom menn og kvinner ved a se pa
kvinner som noen som ma beskyttes fra den "haritk&gheten som menn ma og kan
handtere.

Deborah Tannéh hevder pé sin side at det er forskjeller i kvinagmenns kommunikasjon
og tenkemate. Hun sier at menn ofte kommuniserei adfeste sin status i et hierarki og

¥ Barrett, Frank. 1996 "The organizational consinrcof hegemonic masculinity-the case of the USyav
Gender, work and organizations”, volume 3 numbgul: 129 — 143

3 |bid: "Hegemoni idealet av maskulinitet i vesterea uavhengig, risikovillig, aggressiv, heteroseits
og rasjonell mann.”

% Tannen, Deborah 199Pet er ikke det jeg sier. N&r menn og kvinner seakammen.
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for & befeste sin uavhengighet. Mens kvinner konisaurar for & oppna fellesskap i et
nettverk av kontakter, de vil befeste tilhgrighgtumnga isolasjon. Dette representerer
grunnleggende forskijeller i kvinner og menns viiddebtsoppfatning og mater a samhandle
pa, sier hun.

Hvis det du sier ikke blir forstatt, eller du ikkarstar det andre sier, far dette grunnleggende
konsekvenser. Det betyr at du ikke far bekreftpseleg selv og ikke far gjennomslag. Det
bergrer et individs selvtillit. Og far du avslghera det handler om, tror du at det er deg selv
det er noe galt med. For dette handler ogsa om,makhvem som setter dagsorden for hva
som er viktige temaer.

A gjare Kkarriere i Forsvaret innebaerer for kvindengte en kultur hvor blant annet maten &
kommunisere pa ofte vil vaere fastlagt. De flestaker sgker a leere seg dette
kommunikasjonsmgnster for & fa gjennomslag og aksa#p yrkes- og lederrolle. Her kan
Forsvaret med sin kompetanse med & utvikle ledgizetal legge forholdene langt bedre til
rette for reell utvikling for kvinnene slik at dengar & fale seg annerledes og ugnsket i den
militsere organisasjonen.

Kvinner som konkurrerer med menn om posisjoner,tragknnflytelse kan av menn bli
oppfattet som en trussel, og som konsekvens ag Hethehandlet pa en helt annen mate av
kollegene enn om den enkelte hadde statt utenfokikoansen. Og for & tale det klimaet og
den behandlingen som da gis m& man som kvinne stasie A veere sterk betyr her ikke at
kvinner skal matte tale trakassering, mobbing elteren belastning ved at kvinnene sgker a
fremsta som usarbar med en patatt taff opptredien,a kvinner tar til seg den samme
veeremate og sprakbruk som mennene. . Kvinnendssdtgr derimot veere integritet og sterk
selvfglelse, kombinert med en god porsjon selitiNoe som ikke kommer av seg selv, men
ma arbeides med etter et planlagt og systematskiginner som arbeider for dette vil kunne
fa en verdifull erfaring og kompetanse. Og dersamrene er seg bevisst den rollen de har i
et slikt miljg, vil de ved a gi av sine ressursenike bidra til & utvikle en kvinnelighet i
militeert lederskap og & utvikle en kvinnekultur &g$orsvaret. Noe som igjen vil hjelpe de
kvinnene som kommer etter og som vil bidra til éernjigere vekst og utvikling av Forsvarets
organisasjonskultur.

Forsvaret ma derfor utvikle og gjennomfare et statty utviklingssystem for kvinner som
bidrar til & bygge opp en militaer kvinnekultur, eigutviklingsprogram som baserer seg pa
kvinnenes bestadende egenskaper og verdier sliks# Ban benyttes i den militeere
organisasjon. | dag ligger denne kompetansen igstm som et uforlgst potensiale.

8.1.3. Kvinner i Forsvarets karrieresystem

Forsvarets karrieresystem baserer seg pa spasiedligelseskriterier. Med blant annet
modulbasert skolegang og personlig mestring velgh je stadig nye jobbutfordringer bade i
inn- og utland. Dette kombinert med en evalueriggilbakemelding pa offiserenes
fremtreden hvor graden av gode tilbakemeldingejearMyvem som gjar karriere og ikke.
Disse utvelgelseskriteriene bygger hele tiden gdndre slik at skal du gjgre karriere ma
den enkelte offiseren oppna gode resultater pddséfale, krigsskole og stabsskoler samt fa
gode resultater pa tjenesteuttalelsene. | tillegipe vesentlig & ha tjenestegjort i stillinger
som har status som karrierestillinger.

Tjenesteuttalelser gis av neermeste sjef hvert @&valyierer offiserers siste ars jobbutfgrelse.
Evalueringen er med pa a forme den enkelte offiseeel at uakseptabel atferd resulterer i
darlige tilbakemeldinger, mens atferd som er i trégl Forsvarets forventninger gis gode
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tilbakemeldinger.

De ubevisste og bevisste normene som gjelder nisgsjonen vil pavirke den enkelte sjef

nar tjenesteuttalelsene skal utformes. Over tidaitlen enkelte offiser kunne fa et tydelig
bilde over hvilke verdier og kvaliteter som giralling ved tilsettinger. Er offiseren

interessert i a gjare karriere vil det veere ldtlp@sse sin lederform til de bestdende normer
slik at en oppnar gode tilbakemeldinger. En sligassing vil kunne fgre til at normene tas
opp i den enkelte offiser og dermed blir en dehams/hennes "naturlige” lederutgvelse. Dette
vil spesielt veere aktuelt pa de lavere ledertrimal forming av unge ledere og av
mellomledersjiktet. Imidlertid stilles det ogsa amétrav jo hgyere opp pa karrierestigen
offiserene kommer. Det forventes en sterk pershetigg lederegenskaper som kan bidra til &
utvikle organisasjonen utover det bestaende, maut Bihnet evnen til & utfordre de til enhver
tid gjeldende normer og regler. | dette ligger eleforventning til offiserene om at de har
benyttet de lederutviklingsmuligheter som liggerganisasjonen, slik at nar en er hgyere opp
i ledersystemet kan pavirke organisasjonen i posatining.

Med bakgrunn i oppdragelse og sosialisering i feengkole og gvrig miljg har kvinnene
gjerne en annen "kompetansebakgrunn” enn mennerdersiarter sin karriere i Forsvaret.
Ifalge Wah[*’er begrepet lederskap kjgnnsngytralt bade i teppraksis. Hvilket innebaerer

at betydningen av kjgnn i lederskap usynliggjotkes @ornektes. Samtidig hevder hun at

fordi menn dominerer ledende posisjoner vil detiriigfe vaere at konstruksjdhav lederskap

er koblet til konstruksjon av mannlighet. Hun hevidgin artikkel at det derfor er viktig &
betrakte lederskap i et kjignnsperspektiv fordikéet gi oss ny kunnskap om hva lederskap er
eller kan veere.

Hun hevder at man ved dette ikke skal se pa d@fimés av mannlighet og kvinnelighet som
evige og sanne, men at de sier noe historisk setiviordan vi som samfunn konstruerer dette
i forhold til hverandre. Ved en slik mate & se p@nnlighet og kvinnelighet pa, kan vi tolke at
dette er skapende begrep som innebaerer at derikipkest og vedtatt en gang for alle. De er
foranderlige. Men hun hevder ogsa at kvinneliglget@nnlighet alltid konstrueres i relasjon
til hverandre. Og at maktrelasjonen kjgnnene imellar innvirkning pa hvordan det skapes.

Dette betyr i praksis at Forsvaret per i dag ikkeftill tilgang til alle de ressurser og
kompetanse som de ansatte i Forsvaret faktiskibedftompetanse som Forsvaret i stadig
stigende grad er avhengig av for a lgse de utiogeriog oppgaver det er satt til & lgse.

Forsvaret vil ved & utvikle sin organisasjonskutiik at den gir rom for starre mangfold

kunne beholde flere av kvinnene i Forsvaret. Foetvagr ogsa utvikle og formidle en

helhetlig lederfilosofi slik at dette gir et soligunnlag for & utgve ledelse i forsvaret som ogsa
er i trad med egne preferanser uavhengig av kjgnn.

8.2. Problemformulering

8.2.1. Generelt

Forsvaret har i lang tid sgkt & gke kvinneandekdleideler av virksomheten, og innsatsen
har veert rettet spesielt mot militsert tilsatte fardervekten av menn i denne

% Wahl, Anna. 1996. Foretagsledning som konstrukajpmannlighetkvinnovetenskapelig tidsskrift5 — 30
37 Viser til at dette ikke er evige sannheter, metindet en konstruksjon som er definert i en histotid og
siden blitt stdende som en etablert sannhet.
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personellkategorien er meget dominerende. Delelegvaner og tiltak som Forsvaret har
iverksatt har isolert sett veert gode. Men det kiee i tilstrekkelig grad veert inkorporert i
helhetlige lgsninger eller forankret i Forsvarejspiedelse, ei heller veert integrert og
prioritert i stor nok grad i gjennomfgaring og leskelav Forsvarets virksomhetsstyring. Dette
innebeerer at i utgangspunktet gode tiltak ikkeHzdt tilstrekkelige rammevilkar for & kunne
virke. Manglende rammevilkar for & virke kombinered kompleksitet, og behov for
kontinuitet i oppfelging over tid, har resultedtipotensialet i tidligere planer og tiltak ikke
har gitt tilfredsstillende resultat. Utvalget hadarit annet bygget sitt arbeid bade pa tidligere
arbeid som er utfart, samt tidligere planer ogkiltog det uutnyttede potensialet i dem for &
stille opp et sett med kriterier for & gke kvinnéglen i Forsvaret. Disse kriteriene ma ogsa
legges til grunn for utvalgets forslag rettet mdtedholde kvinner i Forsvaret:

e Kvinnesatsningen ma forankres i Forsvarets toppdedened synlig verbal og
deltakende statte

e Det ma utvikles helhetlige lgsninger som holdeufkver tid slik at gode resultater
kan oppnas

e Det ma stilles krav til ledere pé alle nivd omgiist og utvikle kvinnekompetanse

e Det ma innfgres militeer/sivil stilling i Forsvardtppledelse som har ansvaret for
ledelse og administrasjon av kvinnesatsning

e Det ma bygges opp en kvinnekultur for & tiltrekkeg flere kvinner

e Kvinners utviklingsprosesser ma styrkes med eklihgssystem hvor
lederutviklingsprogram, veiledere og mentorer innga

e Forsvarets kunnskap om kjgnn, roller og kultur rkésg

e En gket FOU satsning, med blant annet stipendiager fokus pa kjgnnsperspektiv

¢ Innfgre faste undersgkelser rundt holdninger, diskeering, trakassering og
ledelsesforhold og utgi faste oversikter med dikkis

e Det ma veere klare konsekvenser for ledere som @pgiskriminerende mot kvinner

e Flaskehalsene hvor Forsvaret mister kvinnene nmefinfor sa a sette inn effektive
mottiltak

e Kvinnene ma veere synlige i organisasjonen

e Det bar opprettholdes kontakt med kvinner som hates, gis tilboud om
gjeninntreden og etableres en ressurspool soméayttes av Forsvaret i fm
mentorskap- og veiledningsprogram

e Forsvarets selvpalagte krav for opptak til karfienmmende utdanning og ved sgknad
pa stillinger ma vurderes og evalueres. Dette gjedaerlig med tanke pa ungdvendige
krav som ikke er funksjonelt begrunnet og krav $@m virke diskriminerende pa ett
kjgnn

Sammen med kriteriene i problemformuleringens galeedel gir prinsippene utgangspunktet
for & foresla tiltak som retter seg mot alle siaebehovet for & beholde kvinner i Forsvaret.
Prinsippene gir samtidig plattformen for a utvikie helhetlig modell som en ramme for de
dedikerte tiltak som foreslas rettet mot kvinnemsenkeltindivid.

8.3. Tiltak for & beholde kvinner i Forsvaret
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8.3.1. Detinnfgres et helhetlig modulbasert leder- og psonlig
utviklingsprogram for alle kvinner i Forsvaret. Programmet starter pa
Grunnleggende befalsutdanningsniva (GBU) og varerjgnnom hele
yrkeskarrieren i Forsvaret.

e Utfordring

Kvinner er i et klart mindretall i Forsvaret. Noans utsetter kvinnene som gruppe for stort
press om a tilpasse seg kulturens bestdende hgsdlatferds- og kommunikasjonsmgnstre
for & bli akseptert og anerkjent slik at de kasesg@a en militeer yrkeskarriere. Men arsaken til
at Forsvaret gnsker kvinners kompetanse er at égersskaper, interesser, kvalifikasjoner og
verdivalg skal gi Forsvaret komplementzer kompetadaehar det ingen verdi & endre
kvinnene for & bli mer like sine mannlige kollegéorsvaret vil ved & ha ledere og
medarbeidere med ulike perspektiv utvise starratkiiéet nar Forsvarets mange og
komplekse oppgaver skal lgses. Verdien av a veeskjédlig skal derfor vektlegges.

Mange kvinner sliter med a finne og holde pa sentitet som kvinne, leder og offiser i
Forsvaret. Og det er ikke alltid rom for & tenkandie eller kommunisere i trad med det de
star for. En personlig utvikling og ledertreninggiggt pa kvinnenes egne forutsetninger vil gi
kvinner i Forsvaret et felles miljg og grunnlag fokunne takle de utfordringer de har som
kvinner i et militeert arbeidsmiljg, i tillegg tiledutfordringer de deler med sine mannlige
kolleger. Kvinner skal derfor gis trening, persgniitvikling og stgttegrupper hvor
kompleksiteten i kvinner i Forsvarets utfordring&al ha fokus. Totalt sett skal dette gi
kvinnene praktiske verktgy til hjelp i sin fag- @glerrolle.

e Anbefalt Igsning/tidsaspekt

Sjef for Forsvarets skolesenter (FSS) bgr fa ansvet for giennomfgring av
utviklingsprogrammet for kvinner i Forsvaret da dette er et program som gar gjennom
hele yrkeskarrieren.

Sjefer pa befalsskolene bar fa sentrale roller foledelse og gjennomfaring pa GBU niva.
Sjefer pa krigsskolene bgr fa sentrale roller forédelse og gjennomfaring pa GOU niva.
Det ma bygges opp en veilederpool av kvinner og mersom sjef FSS har ansvaret for &
lede og administrere.

Det anbefales at konseptet tas i bruk fra og med gust 2008, med oppstart av
utviklingsprogram 1 og 2. Deretter oppstart av utvklingsprogram 3 og 4 fra og med
august 2009 samt arrangement av 2 dagers fagkonferse hgsten 20009.
Programmet er neermere beskrevet i vedlegg 5.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

Et slikt helhetlig oppfalgingskonsept vil medfaterisst ressursbehov, saerlig med tanke pa
personellressurser. Imidlertid foregar noe av demrasomheten allerede, slik som
Lederutviklingsprogrammet (LUP), medarbeidersamta¢een-til-en oppfelging ved skolene.
Dette programmet vil imidlertid sette disse ak#t@ne inn i en helhet og "lime” aktivitetene
sammen der hvor det mangler helhetlig tilnaerming.
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8.3.2. Forsvaret skal gke sitt kompetanseniva ved & innferen studiemodul ved
alle Forsvarets utdanningsinstitusjoner om kjgnn, oller, kultur og
mangfold

e Utfordring

Forsvaret har ingen formell kompetanse pa den tesslursbase de ansatte har i forhold til
kignn, rolleforventninger, kulturpavirkning ellesrtielene ved a benytte et starre mangfold i
de oppgaver og oppdrag det er satt til & lgse. Esker er forskjellig og det ber i starre grad
veere rom for en stgrre aksept for forskjelligheteih ledelses- og organisasjonsteori som
Forsvaret benytter i utvikling av militeere ledess For eksempel ikke kjgnn og
rolleforventning noe fokus. Og selv om de fagbaam inngar i de ulike skolers pensum i
noen grad har illustrasjoner og bilder som visaféiseren kan inneha begge kjgnn, og til
tider benyttes bade han/hun som formuleringer atartn er kjgnn utover dette et "ikke-
tema” i den militaere ledelsesteori. Dette kan emdaex & gke kunnskapen i organisasjonen og
bevisstgjgre Forsvarets ansatte om temaet. En dpgEsodul bar derfor utvikles og
innfgres i Forsvaret.

Modulen bgr utarbeides sammen med Universitetstd, @om har fagekspertise pa dette
omradet. Modulen skal gke Forsvarets kompetansektigheten av a benytte alle
menneskelige ressurser som Forsvarets ansatteehesit

Ansvaret for utvikling av modulen bgr gis til sfegS i samarbeid med gvrige
utdanningsinstitusjoner i Forsvaret.

e Anbefalt Igsning/tidsaspekt

Det skal utvikles og innfgres en studiemodul med kjnn, roller, kultur og mangfold.
Modulen innfgres ved alle Forsvarets utdanningsingusjoner og skal gi kunnskap,
holdninger og refleksjon omkring temaet for alle arsatte i Forsvaret. Modulen med
malsetting, krav og tema legges inn pa de ulike riutilpasset deltagerne.

Ansvar for gjennomfaring av modulen foreslas lagtit sjef Forsvarets skolesenter. Det
bar ogsa vurderes om en noe redusert studiemodul kRannga i oppleeringen av
vernepliktige i farstegangstjeneste. En slik modutan innga i det pabegynte arbeidet
med & gi studiepoeng for gjennomfart farstegangstieste.

e Konsekvenser av anbefalt lgsning

Det vil koste noe a utarbeide en slik modul, memgpmfaringen bgr kunne gjgres innenfor
dagens rammer. Det bgr ogsa vurderes hvorvidugli&nning kan gis som advanced
distributed learning (ADL).

8.3.3. Ressurspool med oversikt over kvinner som har sluét og eller er pa
permisjon fra Forsvaret.

e Utfordring

Mange kvinner med utdanning og arbeidserfaring-besvaret arbeider i dag i det private og
offentlige arbeidsliv, i frivillige organisasjonetier som konsulenter innenfor ulike
fagretninger. Denne gruppen har verdifull erfarsogn det vil veere interessant & bygge et
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samarbeid med og ikke minst sgke a rekrutterddra gjeninntre i Forsvaret. Det vil veere
mulig & gjare dette dersom Forsvaret har konkuedyldige tiltak & mgte kvinnene med. Det
vil ogsé veere mulig a innga samarbeid slik at degmoppen inviteres til a delta pa
utviklingsprogram som mentorer og veiledere forsvarets kvinner, eller for & delta pa
kortere oppdrag som utvalgsarbeid med mer.

e Anbefalt Igsning

Det bar utvikles en ressurspool for alle kvinner meé utdannelse fra Forsvaret. Kvinner
som har sluttet eller er pa permisjon bgr inviteregil & gjeninntre. Det krever at det
holdes kontakt med kvinner som har sluttet i Forsveet og at det utvikles
konkurransekraftige tiltak for a fa kvinner tiloake til Forsvaret

8.3.4. Graviditet og omsorgspermisjon

e Utfordring

Kvinnelige avdelingsbefal (AB) papeker at tidenrkver vanligvis far barn faller sammen
med den perioden AB vanligvis er "pa topp” inneth enestefelt. Gravide kvinner vil ha
restriksjoner med tanke pa tjeneste i pansredetgyper, fly og fartayer.

e Anbefalt lgsning

Kvinnelige AB som har hatt fraveer fra sin primaertjeneste pga graviditet, samt AB som
har hatt fraveer pga omsorgspermisjon, gis forlengale i tjenestetid inntil fylte 38.
Samtidig bgr FSAN ta en gjennomgang av relevansenifalle restriksjoner som er
innfart for gravide kvinner i militeer tjeneste.

e Utfordring

Kvinner i operativ tjieneste som blir gravide, oyaleat de kan bli satt til alternativ tjeneste
som i liten grad gir kompetanse innen deres prinfagytelt.
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e Anbefalt Igsning

Militeert personell som opplever restriksjoner i tjenesten pga graviditet skal gis mest
mulig relevant alternativ tjeneste. Det bgr vurderes om det skal settes av ekstra
stillinger til dette slik at kvinnene kan disponeres ved relevante tjenestesteder selv om
disse ikke har stillingshjemler nar behovet oppstar

8.4. Kultur og holdninger

8.4.1. Seksuell trakassering og kjgnnskrenkende atferd

e Utfordring

Med trakassering pa grunn av kjgnn menes ugndieet om er knyttet til en persons kjgnn
og som virker eller har til formal & krenke en amheerdighet. Med seksuell trakassering
menes ugnsket seksuell oppmerksomhet som er plagsa®an oppmerksomheten rammer.

Ved flere anledninger har utvalget blitt presentertproblem som omhandler seksuell
trakassering. Dette er ikke spesielt for Norge. éfadkelser i det danske forsvaret

Bekrefter at situasjonen i Danmark har mye tildelined de problemstillinger som er
presentert for utvalget.

Den danske undersgkelsen viser at 4 av 10 kvikkeniet hvor de skal henvende seg for a fa
hjelp. En stor del av de som faktisk innrapportsaien opplever at de blir anmodet om &
trekke saken eller de opplever a ikke bli troddn@anske undersgkelsen (fra 2003 ) viser at
hver tredje militeert ansatte og hver tiende sailsatt kvinne har opplevd kjgnnskrenkende
atferd. Mange ser det skje, men lar det passere.

Av 1950 kvinner i det norske forsvaret svarte 720%) at de "sjelden” eller "av og til” var
blitt utsatt for ugnsket seksuell oppmerksontfidallene er spesielt haye i Marinen, hvor
83,3% svarte "sjelden” eller "av oqg til".

Utvalget er i sitt arbeid fortalt om flere tilfeflav kjgnnskrenkende atferd, og enkelte tilfeller
av seksuell trakassering, noen meget alvorlige.ti@agrer det mange kvinner i Forsvaret som
aldri har hatt slike opplevelser. Det tyder palikeshendelser ikke skjer over alt i Forsvaret,
samtidig skjer det fra tid til annen, nesten uteded rapporteres om slike tilfeller opp
kommandokjeden. Det kan da veere neerliggende akaaid med at mange sjefer enten ikke
vet hva som foregar ved avdelingen sin, eller iksitt sjefsansvar bevisst.

3 Forsvarets helse- og miligundersgkelse 2006
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e Anbefalt Igsning

Oppleering i hvordan man konkret handterer seksuelltrakassering. Dette ma gjelde
bade den som opplever seksuell trakassering, krenkan, vitnet, sjefen eller lederen som
skal takle saken. Informasjon er viktig for & skapeforandring pa omradet. Konkrete

rad om hvordan man skal stoppe seksuell trakasseriner avgjarende viktig. | Danmark
har Sjefen for Forsvarskommandoens Personellstabgmnert "kjgrereglene” for hvordan
seksuell trakassering skal handteres. Slik ma degséa veere i Norge. Det krever
forankring i toppledelsen.

= Seksuell trakassering ma fa konsekvenser for overgreren, dette
er et klart sjefsansvar.

* Den videre lanseringen av statsradens handlingspldor
holdninger, etikk og ledelse bar i stgrre grad leggvekt pa case —
oppgaver av kjgnnskrenkende karakter. Slike case eppgaver ma
giennomgas av samtlige personellkategorier pa allgvaer i
forsvarssektoren.

= Holdning til kjgnn ma bli et eget punkt i medarbeidersamtalen

8.4.2. "Jente — og guttesamtaler”

e Utfordring

Enkelte avdelinger har gjennomfart sdkalte "jentetséer” med nye kvinnelige rekrutter for a
informere om hvilke kjgreregler som gjelder for-toglke utfordringer man kan mgte, i en
avdeling med begge kjgnn representert. Utvalgetemaindet gir helt feil signal hvis slike
samtaler kun holdes for det ene kjgnnet og ikkel&irandre.

e Anbefalt Igsning

Det gjennomfares bade jente- og guttesamtaler vedrirykk for a orientere om
avdelingens policy mtp hvordan de to kjgnnene skdbrholde seg til hverandre.

9. Tiltak for & gke andelen kvinnelige toppledere i Fo  rsvaret

Forsvaret har et uttalt mal om a gke andelen kvinmgliteere stillinger til 15 %. Dette malet
har veert framsatt gjennom to tiar, senest i 1998rdss for malsettingen er status at andelen
kvinner i ledende stillinger i Forsvaret er lanndat sett rundt 7 % (2006) og for gruppe 1
stillinger (oberst/kommandgr og hgyere) betydeligere. Andelen kvinner i stillinger pa niva
over oberstlgytnant ligger pa ca 1,5 % (2006).

Forsvaret har spesielle utfordringer ved utvelgalseniliteere toppledere i og med at
organisasjonen rekrutterer og utdanner alt milifgersonell selv. Dette prinsippet medfarer
dermed at rekrutteringsgrunnlaget for Forsvaraterie er sveert begrenset nar det gjelder
aktuelle kandidater til lederstillinger.
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Forsvaret selv inndeler de kriterier som er bestend® for utvelgelse av ledere inn under tre
hovedkategorier. Den fagrste hovedkategorien eetkeit som beskriver den enkeltes
kvalifikasjoner. Dernest har en kriterier som datext til den enkelte sgkers bakgrunn og
Forsvarets behov, men som ikke ngdvendigvis besksi@gkerens faglige kvalifikasjoner. Den
tredje hovedkategorien utgjar faktorer som er agimhinistrative i forhold til Forsvarets
behov. Totalt sett skal summen av kriterier undetrd hovedkategorier gi et helhetlig bilde
av den enkeltes handlingskompetanse kombinert ededrer som bidrar til & ivareta
Forsvarets behov.

9.1. Utfordringen

Andelen kvinnelige ledere er lavere enn det Foetvaglv gnsker — bade som en implisitt
malsetting pa lang sikt, og som uttalt malsettigmellomlang sikt. Nar det gjelder krav til
egenskaper hos ledere i Forsvaret er det ikkeale farhold som tilsier en
overrepresentasjon av det ene kjgnn - menn. Dadtsr vanskelig & peke pa enkeltstillinger
som ut fra krav til egenskaper ma forbeholdes detlgann. Ut fra naturlig seleksjon er det
derfor vanskelig & peke pa faglige grunner sortetilsn skjev kjgnnsfordeling blant ledere i
Forsvaret. Sa lenge det ikke finnes faglige arguarefor at stillinger ma forbeholdes det ene
kignn, er det ikke mulig & ha noen annen langsiki#setting enn 50 %. over tid. | en slik
malsetting ser vi forelgpig bort fra krav om realesfor & na et slikt mal. Kjernepunktet er at
en annet malsetting krever en begrunnelse for bvstfllinger ma besettes av menn. Dermed
oppstar en diskusjon om hvorfor en bar ha kvinmelégiere i Forsvaret, eller hvorfor andelen
skal gkes. Forsvaret selv anser ikke spgrsmal amrfdnsom relevant.

Forsvaret er langt fra det eneste samfunnsomraoieameelen kvinnelige ledere er lavere enn
gnskelig. Det er nylig lagt fram en innstilling dmordan gke andelen kvinnelige professorer,
det arbeides med a gke kvinneandelen i marin se&ton for disse sektorer gjelder for
Forsvaret at tilstanden er et resultat av histerfskhold og at det tar tid a justere
seleksjonsmekanismene til de krav som gjelder i dag

Nar andelen kvinnelige ledere er betydelig lavene @et naturlige nivaet pa lang sikt og de
uttalte malsettinger pa kort/mellomlang sikt hattel@istoriske arsaker basert pa tidligere
lovgivning, oppfatninger om manns- og kvinnerollggnnsperspektivet i Forsvaret,
holdninger til Forsvaret og sa videre. Det er adtsBlandet arsaksforhold. De ulike mulige
arsaker til en lav andel kvinner er dermed utfargein for utvalget og for Forsvaret, og som
det derfor blir en hovedoppgave a foresla tiltédrhold til.

1. For toppledere i Forsvaret gjelder at det leggds pé& utdanning og tjenestepraksis
ved tilsetting i topplederstillinger. De facto extdangt feerre kvinner enn menn som
innehar ngdvendig kompetanse til topplederstillingg dermed er dette med pa a
forklare den lave andelen. Problemstillingen béirrded & gke antallet kvinner som er
kvalifisert for topplederstillinger.

2. Det er betydelig lavere andel kvinnelige toppleddfersvaret enn andelen militeere
og sivile ledere samlet. Andelen kvinnelige ledsamlet har holdt seg stabilt over
flere &r, men andelen kvinnelige toppledere havigk ikke gkt vesentlig slik at
misforholdet mellom andelen kvinnelige ledere géptuva og nivaene under synes
sementert. Problemstillingene her kan veere

a. Kvalifiserte kvinnelige militaere mellomledere sglkerulike arsaker ikke
topplederstillinger. Dette kan skyldes usikkerhatae vil na opp, at de ikke
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anser at stillingen lar seg kombinere med famik®an (i teorien et ansvar for
begge kjgnn, men i praksis et ansvaret som oppkteesere hos kvinner), at
de ikke er kjent med den ledige lederstillingendfnarsaker kan ogsa tenkes.
| sa fall vil oppgaven veere a foresla adekvate Jtiftak i forhold til det

enkelte arsaksforhold.

b. Kvalifiserte kvinnelige sgkere sgker toppledeisiijér, men nar ikke opp ved
tilsetting. Forsvaret praktiserer moderat kjgnns&kiag, noe som innebaerer
at en kvinne tilsettes dersom hun er (tilneermk# ¢godt kvalifisert som en
mann. Dette skal i teorien medfgre at kvinner idlgkrimineres ved tilsetting.
Nar det gjelder kvalifikasjonskravene er de marnfyé-¢rsvarets
policydokument ), og bestar dels av krav som erlaekeg verifisere
(utdanning, tjenesteansiennitet mv) og mer subjekturderinger som
teamkompetanse, gruppeforstaelse osv. For flekgi@viene gjelder at de
krever skjgnn og at de kan misforstas eller mig®iked etterlevelse.
Utvelgelse handler dels om krav til sgkere og deitsutvelgelsesprosess. En
mulig arsak til at kvalifiserte kvinnelige sgkeké&é nar opp ved tilsetting kan
veere at prosessen rundt utvelgelse medfarer et aalgeenn det
retningslinjene og kandidatens kvalifikasjoner reljektivt skulle tilsi. Dette
handler ikke om at de som star for utvelgelse Is¢¥iaviker retningslinjene
men ofte handler ut fra mer ubevisste dynamikk agdiingsmgnstre. Det
hersker mange myter i Forsvaret (som i andre aspidser) om forbigaelser
og tilsettinger i strid med generell oppfatning sgkeres kompetanse. Disse
mytene kan tilsi at summen av kriterier og proggsen diskriminering av
kvinner, og det blir da vesentlig & redusere matgh for denne form for
ubevisst diskriminering. Det ma antas at dette dgg&ammenheng med
holdinger i, og til Forsvaret.

9.2. Enhet for & monitorere likestillingsarbeidet i Fors varet

e Utfordring
Ambisjoner om gkt kvinne (eller manns)andel i ekeggren eller virksomhetsomrade er
langt fra noe nytt. Mange virksomheter har satiegnere kjgnnsfordeling blant ansatte og
ledere som et mal for virksomheten. Sammenligniagerirksomheters ulike
rekrutteringsmodeller tyder pa at virksomhetenésroting av rekrutteringspolitikken er
viktig for & forsta virksomhetenes kjgnnsordnendesess. | de virksomheter som lang pa vei
lykkes med a integrere kvinner pa ledelsesnivaretautteringspolitikk og —praksis
kjennetegnet ved :

- en bevisst og aktiv sgkning etter kvinnelige sgkere

- et likestillingsengasjement i toppledelsen

- en vektlegging av personlige egenskaper som offeasesom typiske som kvinnelige
koplet til argumentasjonen om kvinners seerligedndriedelse.

Nar det gjelder personlige egenskaper som gjerpkegdil kvinnelige ledere er dette
samarbeid, kommunikasjon, helhetsorientering. Didtterskjell fra mer maskuline
egenskaper som arbeidskapasitet, besluttsomhesatatorientering. Etter utvalgets
oppfatning stemmer egenskaper som gjerne koplksgitiher like godt til Forsvarets profil
som tilsvarende egenskaper for menn.
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Formalet med gkt kvinneandel er ikke & gke kvindetam i seg selv. En gkt kvinneandel er
et virkemiddel for a fa et mer kompetent forsvarfdesvar som kun rekrutterer fra halvparten
av befolkningen vil veere mindre kompetent enn etvfar som har hele befolkningen som
rekrutterings potensial. Et bedre forsvar, gjenmanjevnere kjgnnsfordeling, kan oppnas pa
flere mater som dels vil veere supplerende. Sonl v@gen at det vil veere en mer "robust”
lzsning a velge "gulrot” framfor "pisk”.

Ansvaret for a sikre likestilling i Forsvaret mgdee pa det enkelte tienestested og i alle
forsvarsgrener i Forsvaret. Et ekte engasjementdpedelsen anses viktig for & sikre den
ngdvendige forankring av arbeidet og av tiltakeéxesvaret for likestilling vil veere ett av
flere ansvar for den enkelte leder. Utvalget metati tillegg til forankring hos ledere og
toppledere vil veere ngdvendig med en egen enleetperson med dedikert oppgave a
monitorere likestillingsarbeidet i Forsvaret. Etk @nhet/person kan vaere en
likestillingsradgiver, et likestillingsombud ell&teelt sett en likestillingsenhet som en
stabsfunksjon for forsvarsledelsen.

En likestillingsradgiver vil veere en stilling sora pget initiativ kan drive radgivning og
oppleering av alle ledd i Forsvaret. Avdelingeneiisvaret kan ogsa ta kontakt med
radgiveren og fa rad og veiledning om implementg&n likestillingstiltak.

Et eget likestillingsombud for Forsvaret kan vaarenstans den enkelte
ansatte/engasjerte/vernepliktige kan henvende essgoh han eller hun finner seg
diskriminert som fglge av kjgnn. Med et seerskideditillingsombud i Forsvaret ma det foretas
en grenseoppgang mot Likestillings- og diskrimingsombudets rolle og ansvar.

Utvalget antar at opprettelsen av en egen likexjgenhet som stabsfunksjon knyttet opp mot
forsvarsledelsen vil veere den beste lgsningenotiist viser at Forsvaret opp gjennom arene
har vedtatt en rekke planer og iverksatt eller lpligind iverksette en rekke tiltak for a gke
kvinneandelen. Flere av tiltakene har hatt posifekt, men tallene samlet viser at Forsvaret
til tross for planer og tiltak ligger langt etténs egne mal. Dette kan ha sammenheng med at
likestillingsarbeidet ikke far den tilstrekkeliggngde og i det daglige arbeidet ma vike for
andre oppgaver. Utvalget anser det som ngdvendigegen enhet som kan pase at planer
folges opp av den enkelte leder, initiere justeririgplaner ved behov slik at planene dermed
blir tilstrekkelig dynamiske. Enheten kan ogsa hsvar for & foreta analyser og evalueringer
av de tiltak som iverksettes og kommunisere reil&ik at Forsvaret hgster lseerdom av
effekter av tiltak. Enheten bgr ogsa ha ansvaafimge opp den lgpende utviklingen og
kunne presentere ngkkeltall for likestillingen ir§aret periodisk. En slik enhet bgr ogsa ha
ansvaret for a overvake at likestillingsperspektiir integrert i alle utredninger som gjares

i Forsvaret. Det betyr at kjgnnsperspektivet maletgs med tanke pa hvilke konsekvenser en
beslutning vil fa. Det bgr fremga av utredningskapgne hvilke kjignnsmessige vurderinger
som er gjort.

Utvalget anser at en enhet bade bgr ha militzer ktampe (for a sikre legitimitet) og
kompetanse i likestillingsarbeid (for & kunne dnigielgivning og analyse pa et faglig
grunnlag). Utvalget viser til at Utenriksdepartetgensom en annen mannstung virksomhet
nar det gjelder utenrikstjenesten, har opprettetgam likestillingsenhet hvor leder har
ambassadgrs rang. Tilsvarende bgr leder av eRoesvaret ha minimum obersts grad.
Funksjonen bgr innga i forsvarssjefens ledergruppe.
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e Anbefalt Igsning
Det opprettes en egen enhet tilknyttet Forsvaretedelse med oppgave a fglge opp
likestillingsarbeidet i Forsvaret. Denne enheten @ivareta ombudsfunksjonen,
padriver rollen og falge opp vedtatte likestillingsiltak. Den bgr ogsa vaere en padriver
for forskning og utvikling innen kjgnnssparsmal, sant overvake at
likestillingsperspektivet blir ivaretatt i alle utr edninger.

9.3. Tiltak for & gke det kvinnelige sgkergrunnlaget til gruppe 1 stillinger

Erfaringer fra virksomheter som har hatt fokus padusere kjgnnsdelingen for egen
virksomhets eller eget virksomhetsomrade, og daisp@a & gke kvinneandelen, viser at
kvinner rent prosentvis har stgrre sjanse pa gkiuttert enn sine mannlige kolleger. Men
dette betyr ikke at kvinner blir lettere rekrutterin menn. Dersom sgkergrunnlaget er sveert
skjevt, for eksempel har en sterk overvekt av mskal det mye til at en kvinne blir
rekruttert. Selv om hennes sjanser sett i forhiblavtlken som helst mann er starre, kan den
sterke overvekten av menn i sgkermassen virkeaskk mann likevel vil bli rekruttert.

Det er derfor viktig a utvikle og stimulere til emindre kjgnnsdeling, og en hgyere
kvinneandel, i alle deler og ledd av Forsvareefidig fokus pa kvinnelige ledere og
toppledere antas ikke & veere noen god og robusintps

Utfordringen kan settes fram bade pa system- ogithulva. For Forsvaret som organisasjon
handler det om & rekruttere i et best og brede$igrgrunnlag for derigjennom a rekruttere

den best mulig kompetansen i forhold til Forsvabetisov blant ledere og ansatte. Bade ledere
og ansatte ma samtidig sikres ngdvendig kompetamsghmens de tjenestegjor. Forsvaret
ma gjennomga egne rutiner mht. om rekrutteringsm®er sikrer den optimale kompetanse
ved rekruttering, om kompetanseutvikling av ledammeatte/menige underbygger den
kompetanse Forsvaret trenger, og om virksomhed#ia ledd er lagt opp slik at den

stimulerer, og ikke ekskluderer grupper av medadre;, til videreutvikling innenfor

Forsvaret.

Pa individniva handler mye om forholdet mellom paiigye ambisjoner og hva Forsvaret som
arbeidsgiver kan, eller forventes a tilby. | Notge kvinner i starre grad enn menn tatt ansvar
for omsorg av egne barn og egne foreldre. Myndeiestimulerer samtidig til at menn og
kvinner i starre grad tar et felles ansvar for orgsoppgavene. Kvinner har tradisjonelt ogsa,
i et par, tatt starre ansvar for familie og samdinn sine mannlige partnere. Nar kvinner
vurderer Forsvaret som arbeidsplass vil de i stad ggsa ha vurdert om en karriere i
Forsvaret lar seg kombinere med personlige amhésjpa andre omrader som omsorg,
familie og tette sosiale band. Dette er som neatintige ambisjoner for begge kjgnn, men
tradisjonelle kjgnnsroller innebaerer at de i stgreal ivaretas av kvinner enn menn. Dersom
kvinner finner at Forsvaret som virksomhet ikkéagyt til rette for ivaretakelse av andre
personlige ambisjoner vil de ikke sgke seg til Farst og/eller de vil slutte i Forsvaret pa et
tidlig tidspunkt i yrkeskarrieren.

9.3.1. Gjennomgang av stillingsbeskrivelser

e Utfordring

Mange stillingsbeskrivelser har unedvendig mange "ma-krav”, seerlig sett pa bakgrunn
av at det vanligvis er et helt team som utgjor seksjonens eller avdelingens
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kompetansebeholdning. Manglende "ma-krav” hos ellers godt kvalifiserte sekere, kan
lett diskvalifisere kvinner, ved at moderat kvotering ikke kan benyttes. Utvalget har
ikke hatt anledning til & kontrollere mange stillingsbeskrivelser, men offiserer vi har
veert i kontakt med hevder at mange stillingsbeskrivelser har unedvendige "méa-krav” til
for eksempel operativ tjeneste, eller et bestemt antall ar i bestemte operative
funksjoner. Denne typen detaljerte "méa-krav” ber ikke forekomme i
stillingsbeskrivelser, med mindre stillingen krever helt spesiell nisjekompetanse.
Utvalget antar at behovet for slik nisjekompetanse er meget begrenset, og dessuten
mindre etter hoyere i gradshierarkiet man kommer.

e Anbefalt Igsning

Gjennomga alle stillingsbeskrivelser for a reduserantall 'ma-krav”. Det bgr veere en
kritisk revisjon som vurderer ngdvendigheten av ak "ma-krav”, seerlig de som stiller
krav til nisiekompetanse.

9.3.2. Arlige kvinnelederkonferanser i forsvarsgrenene odor sivilt tilsatte

e Utfordring

En satsning pa & gke andelen kvinnelige lederesvacet ma ha tilstrekkelig tyngde og
kontinuitet og veere preget av langsiktighet. Erstéinde tiltak vil kun ha kortsiktig eller
ingen effekt. Utvalget anbefaler at det arlig blirangert konferanser med tema kvinner som
ledere i regi av generalinspektgrene (tilsvarenazste administrativ leder for sivilt ansatte i
Forsvaret). At Generalinspektaren star som arraegwiktig for & sikre nadvendig forankring
og deltakelse. Konferansene bgar ha sa vel kvineskign mannlige offiserer som malgruppe
siden temaet krever endring og omstilling hos s&viener som menn. Utvalget anbefaler at
dette tiltaket kommer i tillegg til arlige konferser for kvinner i Forsvaret. Dette pa bakgrunn
av at disse tiltakene har ulike siktemal.

e Anbefalt Igsning

Iverksett arlig kvinnelederkonferanse i Forsvaret br militeert og sivilt ansatte (oblt tilsv
og hagyere).

9.3.3. Kartlegge mannlige offiserers holdninger til kvinng og ledelse

e Utfordring

En kartlegging av mannlige offiserers holdningkektinner og ledelse bgr gjiennomfares i
Forsvaret. Kvinnelig befal er fortsatt i betydetigndretall og vil kunne sta overfor betydelige
utfordringer i forhold til kollegiet.

Utvalget anbefaler derfor iverksatt en kvalitatiudie av mannlige offiserers holdninger til
kvinner som lederkolleger og kvinner som personaitdor offiseren. Det vil pa en rekke
omrader veere behov for om det rader holdningert loleamn som motvirker en jevnere
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fordeling blant menn og kvinner generelt i Forsvamen det bar giennomfares en saerskilt
studie av holdninger til kvinner som ledere.

Effekten av dette tiltaket vil veere at man i Fore¥s ledelse blir kjent med hvilke holdninger
det mannlige offiserskorpset (93%) har til sinenkmlige (7%) arbeidskollegaer og ledere, og
gjennom dette systematisk kan arbeidet for a foebddtte dersom det eventuelt kommer
negativt avvikende holdninger.

En konsekvens av en slik kartlegging vil veere as¥aret blir kjent med de holdninger som
er, men det kan vel bli utfordrende & la eventumiiegkende holdninger bli gjenstand for
noen reaksjon.

e Anbefalt Igsning

Iverksett en kvalitativ studie av mannlige offiseres holdninger til kvinner som
lederkolleger og kvinner som personalleder for ofgeren.

9.4. Tiltak for a fa kvalifiserte kvinner til & sgke sti  llinger

Utvalget har under sitt arbeid mgtt mange ulikespymkter pa hva som bar kjennetegne gode
ledere i Forsvaret. En gjennomgaende holdning loiffiserer er at leder i Forsvaret bar ha
god kunnskap om Forsvarets kjernevirksomhet. lrordefielsesteori er det ulike

oppfatninger om ngdvendigheten av a kjenne enwainkets kjerneprodukt for & veere aktuell
for en lederstilling i virksomheten. @yvind Marters fgrsteamanuensis ved
Handelshgyskolen Bl har giennomgatt over 100 askfing pa ledere, ledelse og lederskap
for & finne ut hvilke ledertrekk og hvilken leddeatl som faktisk gir utslag i forhold til
virksomheten resultater og oppsummerer slik:

1) Den dyktige leder er fglelsesmessig stabil.
2) Hun er utadvendt.

3) Hun er apen for nye erfaringer.

4) Hun er omgjengelig.

5) Den dyktige leder er i noen grad planmessig.

6) Hun er akkurat passe selvsikker. For mye sebeshiet gjor det vanskelig a skape gode
relasjoner til medarbeidere. For lite selvsikkerreikke tillitvekkende.

7) Hun er intelligent. Hun leerer fort, er god titesonnere og har velutviklet evne til a lgse
problemer.

8) Hun utvikler en visjon, og bruker denne aktiotrsstyringsmiddel.
9) Hun utvikler gode relasjoner til medarbeidermerihold til deres respektive roller.
10) Hun utvikler bade seg selv og sine medarbeidere

11) Den dyktige leder er i noen grad opptatt av ogatesultater.
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Selv om god kunnskap om virksomheten ikke ansesesofarutsetning for god ledelse, er
utvalgets oppfatning at det i forhold til Forsvaeeingdvendig & inneha god kunnskap om
Forsvarets kjerneprodukt som er operativ tjendsiske den kvinnelige sgkermassen til
lederstillinger ma innbefatte tiltak for a gi flekeinner erfaring fra ledelse av operative
tienester.

9.4.1. Oppfordring til kvinner om & sgke ledige stillinger

e Utfordring

Ettersom minoriteter i en organisasjon har vaniea oppna faglig troverdighet og
anerkjennelse, og majoriteten lett blir foretrukttetedelsesposisjoner, er det mulig at
kvalifiserte kvinner blir oversett i vurderinger kandidater til ledige stillinger i Forsvaret.

Forskning viser at gjennom kjgnnsbetingede forijeha kvinner i starre grad enn menn,
oppfordres til & sagke videre stillinger. Det erfdeviktig at sjefer i Forsvaret, kanskje seerlig
generalinspektgrer og sjefer i fellesinstitusjopersonlig tar kontakt med kvalifiserte
kvinner for & oppfordre disse til & sgke ledigeelstillinger.

e Anbefalt Igsning

Ledere i Forsvaret bar oppfordre kvinnelige kandidaer til & sgke ledige lederstillinger.

9.5. Tiltak for & gke kvinneandelen blant ledere

9.5.1. Presisering og informering om moderat kjgnnskvotemg til alle avdelinger
i Forsvaret

e Utfordring

Likestillingsloven har en generalklausul mot foeslgbehandling i arbeidslivet mv. pa
grunnlag av kjgnn. Klausulen nedsetter som utgandgpet forbud mot sa vel direkte som
indirekte forskjellsbehandling. Om definisjonerdixekte og indirekte forskjellsbehandling
heter det, jf. Likestillingsloven § 3:

"Med direkte forskjellsbehandling menes handlingen s

1. stiller kvinner og menn ulikt fordi de er av forskig kjgnn,

2. setter en kvinne i en darligere stilling enn huler ville ha vaert pa grunn av graviditet
eller fgdsel, eller setter en kvinne eller en maan darligere stilling enn vedkommende
ellers ville ha veert pa grunn av utnyttelse av gejomsrettigheter som er forbeholdt det
ene kjgnn.

Med indirekte forskjellsbehandling menesvenhilsynelatende kjgnnsngytral handling
som faktisk virker slik at det ene kjagnn stilledigére enn det annet.”
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| seerlige tilfeller er indirekte forskjellsbandling likevel tillatt dersom handlingen har et
saklig formal uavhengig av kjgnn, og det middel sarmalgt er egnet, ngdvendig og ikke
uforholdsmessig inngripende i forhold til formalet.

Ulik behandling som i samsvar med lovens formahfreer likestilling mellom kjgnnene, er
ikke i strid med § 3. Det samme gjelder seerligegle¢ter og regler om tiltak som skal
beskytte kvinner i forbindelse med graviditet, feldsg amming. Likestillingsloven apner
dermed for sakalte "positive” tiltak.

Kongen kan gi neermere bestemmelser om hiolkeer for ulik behandling som tillates i
medhold av denne lov, herunder bestemmelser onmebatiling av menn i forbindelse med
undervisning av og omsorg for barn.

Et eksempel pa moderat kvotering har en i "Forskirifi seerbehandling av menn § 2, jf.
Likestillingsloven § 3"

"Ved tilsetting i stilling der hovedoppgaven er @ndsning av eller omsorg for barn, og ved
opptak til utdanning til slik stilling, kan en manrsamsvar med regler gitt i eller i medhold

av forskriften her, velges fremfor en kvinne nan deannlige sgkeren vurderes & veere like

godt eller tilnaermet like godt kvalifisert som dennnelige sgker (moderat kvotering).”

Det knytter seg generelt stor usikkerhet eller aristielser knyttet til kvoteringsbegrepet og
de ulike former for kvotering. Utvalget har gjennsine besgk ved avdelinger i Forsvaret fatt
bekreftet at misforstaelser forekommer i stor gkagbtering blir av mange i Forsvaret

likestilt med forbigaelser ved tilsettinger og ogimiingen av kvotering som virkemiddel er
negativ.

Utvalget mener at det, snarere enn a uttrykke kinpesom virkemiddel og begrep, er behov
for & implementere selve innholdet i kvoteringseirkidlet. Dette innebaerer & drive aktiv
oppleering av alle med direkte eller indirekte amgvakruttering i hva kvotering innebaerer i
praksis. Det er saerlig viktig at en gjennom oppigan bruker eksempler og far fram pa en
klar og tydelig mate at kvotering ikke rokker vedket om at den som tilsettes er kvalifiserte
(som ved radikal kvotering) eller best kvalifisesdbm ved bruk av moderat kvotering).
Utvalget anser at det i den ngdvendige oppleerinvikég a bruke tid pa begrunnelsen for
kvotering og at tiltaket er ngdvendig for & moteitn skjevfordeling som kan ha historiske
arsaker som i dag i mindre grad er relevante odedugitimitet.
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e Anbefalt Igsning

Utrede mulighetsrommet ved moderat kjgnnskvoteringslik det er beskrevet i
Likestillingsloven og Hovedavtalen (HA). Dette arbilet bar involvere sjefer pa alle
nivaer, samt lokale og sentrale representanter foarbeidtakerorganisasjonene.

9.5.2. Bruk av intervjupaneler med kjgnnsrepresentasjon ve alle tilsettinger pa
gruppe 1 stillinger og der hvor intervjuer nyttes pa lavere niva

e Utfordring

Forskning viser en tendens til at ledere rekrutti@ere til mellomlederstillinger som

kommer fra de samme miljger og har mye av de saegerskaper som dem selv. Dette gir
en tendens til regenerering. Og lgsning vil vedieyfe et mgnster — spgrsmalet er hvordan en
kan klare & bryte mgnsteret — om mgnsteret bgedrybg hva konsekvensene vil veere.

Med den sterke overvekt av menn blant offiserempgorsniva og over vil det som
hovedregel veere menn som foretar intervjuer tlirger (i den grad bruk av intervjuer skjer
ved tilsettingsprosesser).

e Anbefalt Igsning

Det ma benyttes intervjupaneler hvor begge kjgnn erepresentert ved tilsetting pa
gruppe 1 niva. Intervjupaneler pa lavere niva ma oga ha representasjon av begge
kjgnn.

9.5.3. Gjennomga Policy for tilsettinger til gruppe 1 stilinger

e Utfordring

Det er utarbeidet et utkast til policy dokument metthingslinjer for utvelgelse til hgyere
stillinger i Forsvaret. Dokumentet angir en rekkieekier til bruk for utvelgelse blant sgkere
til stillinger. Kriteriene er sa vel objektive (fmell utdanning) som mer av subjektiv karakter
(Forsvarets behov uspesifisert). Kriteriene eor grad utarbeidet av menn og gjennom at
menn er i stort flertall blant de som anvendereki@ne kan det ikke utelukkes at resultatet gir
en skjev seleksjon mht. kjgnn. Mange av de regtrileie som gjgr at kvinner ikke nar frem i
ledende stillinger er selvpalagte. Gjennom en fgiginomgang av de krav som stilles kan
dette avdekkes og man kan eventuelt vurdere eerjngtav disse kravene for ogsa pa en
bedre mate fremme kvinners karrieremuligheter. Heésrs med tiltaket vil veere a kunne
identifisere eventuelle restriksjoner som paliggeulike stillingene uten at de er en
forutsetning for stillingene.

59



Utvalg for hgyere kvinneandel, rapport 31. mars 200

e Anbefalte lgsning (1)

Presisering av rolleuavhengige og rollespesifikker&v til lederegenskaper for
toppledere.

For alle militeere og sivile topplederstillingeraofsvaret bar det eksplisitt angis hvilke krav til
lederegenskaper som stilles for lederstillingeregelt (rolleuavhengige), og for den enkelte
stilling (rollespesifikke). Vektlegging av egenskasom ikke er presentert overfor
potensielle og faktiske sgkere til stillinger b@angas. Rolleuavhengige lederegenskaper kan
veere samarbeidsevne, lojalitet, evne til & motivosie Rollespesifikke lederegenskaper som
kreves for den seerskilte stilling ut over de geltelegav til lederegenskaper bgr veere
spesifisert i stillingsbeskrivelsen.

e Anbefalt Igsning (2)

Bruk av kjgnnsngytrale kartlegginger av personprofler ved alle tilsettingsprosesser for
topplederstillinger.

Det er i dag hovedregel snarere enn unntak a leewgtktgy for kartlegging av personprofil
ved tilsettinger i lederstillinger. Det foreliggen rekke verktgy for kartlegging av
personprofiler pa markedet. Testene ma anses samsqjgytrale. Utvalget anbefaler at slike
verktgy tas i bruk ved alle tilsettingsprosesddedterstillinger. Dersom Forsvaret anser at det
for lederstillinger i Forsvaret stilles seerskiltak til leder ut over de som gjelder i det sivile
samfunn, bar det oppneves et panel med jevn kjgpresentasjon for & gjennomga og
eventuelt foreta justeringer i det personprofiltggksom besluttes benyttet.
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Vedlegg 1: Tiltak som er iverksatt

Tiltakene under er iverksatt i 2000 og i lgpet 80@ og 2007. | tillegg ble det gjort en del
store arbeider i form av arbeidsgrupper i lgpe2@d5 som en viderefgring av
handlingsplanen fra 2000. Dette arbeidet har lagtrgag for tiltak iverksatt i 2006.
Forsvarsstaben vil fglge opp disse tiltakene ogeraffektene av disse i 2007 og
fremover. Noen av tiltakene ma man paregne vibetid far effekten blir synlig. Hvert
av punktene nedenfor har en vurdering av foreleffiekt og forventet effekt. Alle
tiltakene fra 2006 er forankret i stabssjefsmateForsvarssjefens ledermgte. Alle
forsvarssjefens direkte underlagte sjefer har waed & gi tilslutning til tiltakene.

Handlingsplan for gkning av kvinneandelen i Forsv§2000) innholdt en rekke tiltak
rettet mot temaer som forankring og forstaelseeisjiktet, synliggjaring av Forsvaret
som arbeidsplass og tilrettelegging av utdanningsarbeidssituasjonenl.

e Forbedret og utvidet familiedirektiv (2006).  Styrket statte til familien ved
deployering. Effekt: Familiedirektivet er storttsienplementert og nettverk av
familiekoordinatorer og fora er etablert. Na arlesidiet stort sett med forbedringer og
optimalisering av tiltak og fa dette med i styridgdogen.

e Alle Forsvarssjefens direkte underlagte sjefer skal operasjonalisere
hvordan kvinneandelen skal oppnas ved egen avdeling 0g gjennomfare
en grovanalyse (2006). Denne analysen skal inneholde vurdering av egne
stillinger, vurdere krav til tienesteerfaring fdillsngene og aktivt arbeide for & gke
kvinneandelen og beholde kvinner i organisasjorferbindelse med
disponeringsomgangene. Operasjonaliseringen blede=s i vedlegg til rettelsene og
tilleggene til virksomhetsplanen.2 Det er besluttgbrinsipp i virksomhetsplanen om
at i samarbeid, og koordinert med sjef Personkingmi og styringsstaben (P@S),
skal Forsvarets militeere organisasjon (FMO) gkaheandelen i Forsvaret til 15 % i
lapet av perioden gjennom &:

o0 w@ke innsats mot bedre tilpasning til begge kjgretwob
o ke fokus pa den enkelte avdeling og den enkedtr le
o forsterke fokus mot holdninger og verdier — badelts og praktiserte.

Effekt: Kun et mikroskopisk antall avdelinger havért analysen innen tidsfristen.
P@S har ikke purret pa dette tiltaket. Enkelte spgier er mer bevisst pa hvordan de
kommuniserer behovet for hgyere kvinneandel i sganisasjon. Spesielt har
generalisnpektgren for Haeren (GIH), generalinspektir Heimevernet (GIHV) og
generalinspektaren for Luftforsvaret (GIL) utmerkey med arrangement og fremstgat
av forskjellige slag. For & forsterke effekten ned €n tettere oppfelging fra P@S og
en tydelig toppledelse til.

e Oppstart helhetlige karriere- og lederutviklingspla ner — pilotgruppe med 9
kvinner og 9 menn er besluttet opprettet (2006).

! Se vedlegg
2 Se vedlegg XX til denne rapporten
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Disse skal fasiliteres av en gruppe med represtntéa forsvarsgrenene,
fellesinstitusjoner og sentral forvaltning. Det@nkt at disse skal na gruppe 1 stilling
i en overkommelig fremtid. Systemet som skal uesk$kal fglge disse prinsippene:
@remerke karriere/synlige/fagstillinger stillingdrele organisasjonen. Se pa hvilke
krav som er satt til stillingene. Her er det ikkemhat kravene skal settes lavest
mulig, men man skal differensiere og aktivt brukilisgsbeskrivelser for a rekruttere
kvinner. Disse stillingene skal innga i lederutiriklssystemet.

Viderefare og utvikle rutinene med a kartleggestgie kandidater og fglge disse
opp med karriere og motivasjonssamtaler i samanneid lokal sjef og sentral stab.
Ledere driver aktiv og malrettet kartlegging avriwer med potensial og motiverer og
"ser” dem som dyktige offiserer og ledere.

Innfare tjenesteplaner/karriereplaner og knytteaispp til nivadannende utdanning,
disponeringsprosesser og lederutviklingsprogrameeett samarbeid mellom
forsvarsgren, fellesinstitusjon og sentral forviai¢ner ngdvendig.

Effekt: Prosjektet er i oppstartfasen og har ekkéa gitt malbar effekt, men
samarbeidet i fasilitatorgruppen er godt.

Forsvaret skal falge opp palegg om & ta opp flere k  vinner til GBU, GOU o

VOU 06 (25 %) og fremover (2006). Effekt: GBU hadde et opptak i regi av F

15,5 % kvinner i 2006. Dette er en positiv utvilisom det arbeides videre med mot FOS
07. GOU opptaket var preget av nedgang i antaksstotalt. Kvinneandelen pa opptaket
2006 varierte fra 3,2 % (sgkerprosent 11,7 %) weitktigsskolen til 18,5 %

(sokerprosent 12 %) ved Sjgkrigskolen. VOU hampgtak pa 5 % varierende fra 18 %
Luftforsvaret til 5 % for Haeren.

Utarbeide et konsept for aktiv bruk av PRYO som ege ttiltak i rekruttering av
kvinner.

e Etabler felles plan og koordinering i FMO

e Koordiner profilering og markedsfgring med FMS
e Innarbeid tiltaket i rekrutteringsstrategien

Effekt: Eventuelle iverksatte aktiviteter ikke rapfert.

Anbefale forskjellige gjennomfagringsmodeller for se sjon (2006). Effekt:
Vernepliktsverket satt ned en gruppe for & se pligimeter for a utvikle sesjon til en
arena for a rekruttere kvinner. Oppmerksomhetefokigs rundt kvinner og sesjon har
veert stort vinter 06-07. Effekten er det for tidligi noe om. Evaluering av sesjon er
planlagt av VPV.

Forsvarssjefens rad i tilsettingssaker

P@S skal pa vegne av forsvarssjefen gi innspilbtévarssjefens rad i
tilsettingssaker, slik at det stgtter opp underdopg om gkt kvinneandel generelt, og
for seleksjon mot lederstillinger og utdanningsgelj spesielt (2006). Effekt:
Evaluering av runde 1 og 2 2007 tas samlet og @a éke avsluttet.

% Felles opptak og seleksjon
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e |verksett regjeringens handlingsplan for oppfalging av FN SR 1325
(2000).

Effekt: Mal om opptak av 25 % ved GBU er ivaretathdre tiltak. Forsvarets

skolesenter (FSS) har gender som en del av fagkrétd=OKIV. | Forsvarssjefens

styrende dokumenter for utenlandsoperasjoner dod@007 gender med som et

tema. Effekten av dette er enna ikke malbar ogyeistar enna a fa dette med i

direktiver for gvelser og trening.

e Kulturundersgkelse

Iverksett en kulturundersgkelse i 2007 (eventudibrskningsprosjekt) vedragrende
holdninger til kvinner som kolleger blant ansatkeorsvaret generelt, og spesielt i
forhold til bruk av virkemidler for & oppna fasttagnaltall for kvinneandel under
GBU og antall militaert tilsatteEffekt : Ikke iverksatt enna.

e Seleksjon til GBU

Iverksett en evaluering i lgpet av 2007 av seletsjoetodikken til GBU, herunder
kriterier for konkurranse om utdanningsplasser,tdamk av tester for egnethet og
fysisk fostring.Effekt: Ikke iverksatt enna.

¢ Frivillig sesjon for kvinner

Forsvaret har fra 2007 iverksatt frivillig sesjar kvinner. Sa langt har ca 7000
kvinner fra arskullet 1989, meldt fra at de hah&hsikt & mgte pa sesjon. Det er
uvisst hvor mange av disse som vil mate til fo@tegtieneste og ogsa uvisst hvor
mange av de som mgter til fgrstegangstjeneste gakrive under villighetskontrakt
etter 3 maneders tjeneste. Uansett vil denne agdniikke gi noe betydelig gkning
av volumet kvinner i vernepliktsmassen fgr i 2088y om noen av kvinnene
sannsynligvis vil kalles inn til tieneste allerad07. En betydelig gkning av antallet
kvinner i kategorien "avtjent fgrstegangstjenestiéfarst bli oppnadd i 2009. Det
innebaerer at kvinner med bakgrunn i frivillig sesfarst vil ha fullfart
grunnleggende befalsutdanning (GBU), slik at detkasttes som avdelingsbefal, i
2010-2011. De av disse kvinnene som velger trautjgrunnleggende
offisersutdanning (GOU), vil farst bli yrkestilsa2016-2017, eventuelt ett ar
tidligere hvis de gar giennomgaende GBU/GOU.

Frivillig sesjon for kvinner er et meget stort agtig tiltak som hvis mulighetene
ivaretas vel, kan gi en betydelig gkning av antélenner i Forsvaret, tiltaket vil
imidlertid ikke innvirke pa statistikken for antéVinnelige ansatte far tidligst i 2009.
For at tiltaket skal virke er det ogsa viktig ar&amret utnytter muligheten maksimalt
og gir jentene som mgter tilfredsstillende orieiniggom alle muligheter og

oppfalging.
e Konklusjon

Tidligere tiltak er ikke evaluert tilstrekkelig til a kunne si hvilken effekt de
har hatt pa kvinneandelen. | tillegg har Forsvaret veert igjennom en stor
omstilling der mange kvinner gikk av pa avgangstimu lerende tiltak.

3
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Forsvaret er na inne i en periode med stort fokus p & mangfold og
likestilling. Dette er et tema som har en like natu  rlig plass pa sjefsmatene
som andre mer operative temaer. Tiltakene fra 2006  har ikke fatt tid til & gi
synlig effekt pa den totale andelen av kvinnelig mi liteert tilsatte. Enkelte av
tiltakene har fungert i henhold til forventet effek t, men det ma gjennomfgres
evalueringer av tiltakene i lgpet av 2007. Tiltaken e vedrgrende analyse er
ikke fulgt opp i stor nok grad av den enkelte niva 1 sjef.
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Vedlegg 2 - Tallmessig oversikt over dagens situasj  on

Sweknader og opptak til Forsvarets skoler i 2006

Antall Herav Andel Antall tatt Herav Andel
sgknader kvinner kvinner opp kvinner kvinner
Befalsskole 1936 428 22 % 453 70 15 %
Krigsskole 382 42 11 % 117 12 10 %
Stabsskole 319 23 7 % 54 7 13 %
Swgknader og opptak til Forsvarets skoler i 2005
Totalt Totalt
antall Herav Prosentandel antall tatt Herav Prosentandel
sgknader kvinner kvinner opp kvinner kvinner
Befalsskole 2423 419 17 %
Krigsskole 529 49 9% 123 12 10 %
Stabsskole
Gradsniva pr 31. desember 2006
Gradsniva FMO
Herav  Andel
Grad Totalt  kvinner kvinner
General/admiral 1 0 0%
Generallgytnant/viseadmiral 4 0 0%
Generalmajor/kontreadmiral 21 0 0%
Brigader/flaggkommandgr 43 1 2%
Oberst/kommandgar 164 2 1%
Oberstlgytnant/kommandgrkaptein 812 25 3%
Major/orlogskaptein 1906 117 6 %
Kaptein/kapteinlgytnant/rittmester 2441 144 6 %
Logytnant 2011 185 9%
Fenrik 1499 151 10 %
Sersjant 322 29 9%
Befalelever i praksisar 376 23 6 %
Vervede 863 65 8 %
Totalt 10463 742 7%
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Gradsniva FD

Grad
General/admiral
Generallgytnant/viseadmiral
Generalmajor/kontreadmiral
Brigader/flaggkommandgr
Oberst/kommandgr
Oberstlgytnant/kommandgrkaptein
Major/orlogskaptein
Kaptein/kapteinlgytnant/rittmester
Laytnant
Fenrik
Sersjant

Befalelever i praksisar
Vervede

Totalt

Totalt

0

1

2

5
18
58
22

106

Herav
kvinner

1

5

Andel
kvinner

0%
0%
20 %
0%
2%
14 %

5%

Gjennomfgring av fgrstegangstjeneste 2005-2006

Herav Andel
Totalt kvinner kvinner
Innkalt til farstegangstjeneste 19 898 537 2,7%
Mgtt til farstegangstjeneste 9810 370 3,8%
1. utdanningsdag 7 930 360 4,5 %
Fullfgrt fgrstegangstjeneste 6 579 305 4,6 %
Gjennomfgring av fgrstegangstjeneste 2006-2007
Herav Andel
Totalt kvinner kvinner
Innkalt til fgrstegangstjeneste 24 429 908 3, 7%
Matt til farstegangstjeneste 12 119 501 4,1 %
1. utdanningsdag 10 025 491 4,9 %

Fullfgrt farstegangstjeneste
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Vedlegg 3 - Forsvarsrelevant materiale fra andre na  sjoner

Ad. studien Gender and the Military: A Comparative Study of the Participation of Women

in the Armed Forces of Western Democracies.

Det canadiske forsvaret begynte forholdsvis tidligd tiltak for & gke kvinneandelen.
Utvalget vil derfor referere til noen av de erfg@me og evalueringene Det canadiske
forsvaret har gjort. Det meste av materialet fra €aadiske forsvaret er fra slutten av 1980-
tallet og begynnelsen av 1990-tallet, og dreier ggy ulike analyser og evalueringer av
tiltakene for & integrere kvinner. Det vil ikke eefres til alle tekstene utvalget fikk oversendt
fra The Canadian Forces under, men det fglgenderdraseg pa en lesning og gjiennomgang
av det meste av materialet. Som en generell kojadugirker materialet fra Canada som
statte til flere av utvalgets foreslatte tiltak stcategier.

| flere av tekstene fra The Canadian Forces legigisvekt pa at det er avgjgrende a
overskride marginalitetsgrensen pa minst 20 % ladnior & hindre negative effekter av
tiltakene knyttet til integreringsforsgk og for kvellykkete resultat (jmf. Kanter 1978). Det
legges ogsa vekt pa at ansettelse og bruk av kvibge implementeres som en politisk
vedvarende bestemmelse snarere enn som et forgal,iotegrering av kvinner er et ledd i
arbeidet for a endre Forsvaret og tilpasse det tiloderne samfunn (Se blant annet Lamerson
1989: a.Combat Related Employment of Women: The Behavioural Science Approch; b. The
Evolution of aMixed-Gender Canadian Forces). Major Lamerson belyser at enkelte av
tiltakene pa kort sikt innebar en gkning av speg@inmellom kvinner og menn, samt
utvikling av endel negative holdninger, men atelethdret seg over tid. Utvikling av positive
effekter og holdninger viste seg dessuten a veesrtsavhengig av lederskapet, evne og vilje
til & samarbeid, og moral. Det konkluderes mednaseksessfull integrasjon av kvinner i
stridsenheter er av seerdeles stor betydning foedkalte enhet sa vel som for Forsvaret som
helhet, og at gkt variasjon og mangfold betraktemn suunngaelig for organisasjonens
overlevelse (Lamerson 1989 a.).

| 1997 ble det eksempelvis gjennomfart et seleisgoogram for a selektere og gke andelen
kvinner til CFCSC kursene. Dette for & overskrigebdirrierene som synes a eksistere for
kvinners karriereforlgp. Programmet ble vurdert seoellykket, og det oppfordres til
viderefgring (Sepecial Program for Female Selection to Canadian Forces Command and
Saff Course 2006). Tiltaket hadde sitt utgangspunkt i at keirsndeltagelse ikke beveget seq i
en positiv retning uten seertiltak. | undersgkels®kkes det inn en rekke variabler som
forklarer forskjellene mellom kvinner og menn, ogllom de som i utgangspunktet var
kvalifisert og de som selekteres for CFCSC. Etifilgmt funn var at karriere og familieliv
synes vanskeligere a kombinere for kvinner enn mieade blant de som i utgangspunktet var
kvalifiserte og de som ble selekterte. Kvinner gg@ldnere qift, hyppig barnlgse, oftere
enslig, skilt eller separert, enn tilsvarende geupgenn. Det oppfordres derfor til tiltak som
gjgr det lettere & balansere karriere og familielivartikkelen Understanding Gender
Integration as it applies to The Canadian Armed Forces 1996 diskuterer Rosemary E. Park
integrering av kvinner og kjgnnsperspektiv i fodeise med organisasjonsmessig effektivitet
konklusjon side 23), samt vurdering av ulike faktom inngar i dette og har betydning for
effektiviteten.

AvhandlingenGender and the Military: A Comparative Study of the Participation of WWomen

in the Armed Forces of Western Democracies fra 2004 er en grundig analyse av kvinners
deltagelse i militeere organisasjoner. Her belyseleia Carreiras blant annet at forholdet
mellom formell likestilling eller juridisk vedtathtegrering av kvinner og sosial integrering
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av kvinner stort sett er i ubalanse, men at varesje mellom ulike land er store.
Komparative studier av disse forholdene er fa. Hodersgker a) ulike teoretiske perspektiver
; b) empiriske forhold og ulike forklaringshypotese) metodologiske forhold knyttet til
maloppnaelse. | konklusjonen tematiserer Carreitapgrsmal knyttet til kvinner og forsvar
tradisjonelt har veert kontroversielt, og at detigtkser en slags koalisjon mellom militeer
konservatisme og feministisk pasifisme. Hun undekstr ogsa at militeere organisasjoner
fremstar som en seerlig privilegert arena for ayameak kjgnnsmessige forhold, og at kjgnn
som analytisk kategori vil veere et viktig redskapd forsta militeere organisasjoner og kjgnn
bade pa et individuelt, strukturelt og symbolsk ani organisasjonen. Avslutningsvis
oppsummeres en rekke kvantitative forhold om kvirogeforsvar som viser pafallende skjev
balanse mellom kvinneandelene i Nato-landene ogrEbislusjon 1325. Det papekes ogsa at
de landene som har hatt starst fremskritt hva akgi@nerepresentasjon i landenes militaere
organisasjoner ogsa er de landene som har arbeielstt med familiespgrsmal, trakassering
osv. Hun belyser ogsa sammenhengen mellom vekheplikvinnerepresentasjon, og viser
at jo hgyere prosentandel som har verneplikt jedavandel kvinner i organisasjonen, og jo
mer styrkene bestar av frivillig personell jo hayevinneandel (se side 315). Nederland
fremstar som et av de landene med forholdsvis gamnsbalanse. Carreiras konkluderer med
at politisk vilie og beslutning er ngdvendig forofpna hayere andel kvinner i militeere
organisasjoner, men ikke tilstrekkelig.

Av feministiske perspektiver viser hun at essersdiake forklaringsmodeller ikke
representerer adekvate forstaelser og perspek®gs=a radikal feminisme, pasifistisk
feminisme og liberalfeminisme representerer mangjelperspektiver. Selv argumenterer hun
for konstruktivistiske og diskursanalytiske tilnaémger og papeker viktigheten av a pavise de
kignnsrelaterte asymmetriene bade pa individultk&irelt og symbolsk niva, og hvordan
praksiser som institusjonaliserer kjignnsforskjaiggroduseres, noe kvinner selv ofte bidrar
til det (eks. fra Nederland, se konklusjonen).
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Vedlegg 5 — Beskrivelse av helhetlig modulbasertle  der- og personlig
utviklingsprogram for alle kvinner i Forsvaret

Fokus pé en helhetlig modell for hvordan beholde kwner i Forsvaret:

FORANKRING | FORSVARETS @VERSTE LEDELSE MED MIL/SIV
AREMALSSTILLING SOM HAR ANSVAR FOR KVINNESATSNINGEN

I —

Veilednings- og mentorprogram
UTVIKLE for ledere pa ulike niva FJERNE
KVINNE- SELVPALAGTE
KULTUR BARRIERER SOM
| FORSVARET HINDRER
KVINNERS
Modulbasert KARRIERE |
FELLES Lederutviklings-program FORSVARET
UTVIKLINGS- for alle kvinner
PROGRAM
ANGI KLARE
FELLES PROSEDYRER
ARRANGE- FOR
MENTER FOR HANDTERING AV
FORSVARETS Nettverks-grupper MOBBING OG
KVINNER pa alle niva TRAKASS-ERING
RESSURSPOOL ALT MILITART
OG SAMARB UTSTYR SKAL
MED SIVILE — @ FINNES |
KVINNER MED Fokus pa kjignn i \ KVINNERS
MILITAR militeer ledelses- ST@RRELSER.
UTDANNELSE teori og

utdannin

UTDANNINGSMODUL | "KJGNN, ROLLER, KULTUR OG
MANGFOLD” INNF@RES VED ALLE FORSVARETS
UTDANNINGSINSTITUSJONER

Det er vesentlig a sette fokus pa en helhetligilmsved at alle tiltak iverksettes og jobbes medroy
tid slik at gode resultater kan oppnas. A innfara knkelte av tiltakene vil ikke bedre dagens
situasjon.
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Det skal derfor innfares et helhetlig modulbastatte- og utviklingsprogram for kvinner i
Forsvaret som varer hele yrkeskarrieren gjennorhebelike utfordringer pa ulike niva og
det skal derfor veere et program som er tilpasdatidéet den enkelte kvinne er pa. Samtidig
skal det bygges opp en kvinnekultur ved felles platser og oppbygging av en ressurspool,
ogsa med kvinner som har sluttet i Forsvaret.

Konsept for leder- og personlig utviklingsprogram br kvinner i Forsvaret:

B GEEELESIHINNENUURIIRORSUAR

4. TOPPLEDERNIVA
Deltager pa utviklingsprogram 4 6
Veere mentor for yngre kvinnelig offiserer H -
Medarbeider
° samtaler med
3.VOU-NIVA karriere-
Deltager pa utviklingsprogram 3 <«— Pplanlegging,
Mentorprogram forankring
Veere veileder for yngre kvinnelige offiserer /Og forpliktelser
/ pa alle niva
2.GOU-NIVA
Deltager pa utviklingsprogram 2

.GBU-NIVA

DaJtager pa utviklingsprogram [L

1.GBU-NIVA - UTVIKLINGSPROGRAM 1

Idet kvinner er tatt opp som elev pd GBU utdanrinde deltagere pa utviklingsprogram 1.
Malsetting for utviklingsprogram 1 er a gjgre kvéme bevisst pa at Forsvaret er opptatt av a
bygge opp en militeer kvinnekultur, ved & gi infosjum om "Konsept for leder- og personlig
utviklingsprogram for kvinner i Forsvaret” med netling og plan for gjiennomfgring for
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denne gruppen hvor deltagerne kan bidra ved a byggesin lederidentitet pA GBU-
utdanning ved a vaere seg selv, og ved a brukensinelige ressurser som kvinne, leder og
medarbeider.

Det er ogsa en malsetting om a motivere kvinnengittere tjeneste i Forsvaret.

Ansvar:

Sjef /[Forsvarets skolesenter ansvarlig for forvafirog oppleering av veiledere.
Sjefer pa befalsskolene er ansvarlig for ledeldministrasjon og gjennomfaring av
samlingene.

Praktisk giennomfgring under GBU-utdanningen:

Det gjennomfgres 2 samlinger; en umiddelbart ettgentene er tatt opp pa GBU - niva og
for de reiser hjem fra FOS (felles skoleopptak) waighet %2 - 1 dag,

og en samling 6 maneder etter at elevene begymgrsinnleggende befalsutdanning med
varighet 1 — 1 % dag.

Samlingene er felles for alle befalsskoler, og pfebefalsskolene samarbeider om
giennomfgring av samlingene.

Gruppen far tildelt en veileder som fglger gruppértrinn 1 niva.

Det skal vaere tema pa samlingene som er relevastdoene, de skal bevisstgjares og bygge
nettverk slik at gruppens medlemmer statter hvegndr opp relevante saker og legger
grunnlaget for selvutvikling vekst for den enkedidtager.

Praktisk giennomfgring etter uteksaminering fra GBdanningen:

Nar elevene blir sersjant/kvartermester er de kieltafast nettverksgruppe pa tvers av
forsvarsgrenene. Disse nettverksgruppene gjennem®2zgamlinger i pr ar sa lenge de er pa
dette nivaet.

Felles for alle pa utviklingsprogram 1:

Alle deltagere i utviklingsprogram 1 beordres plakelse pa 2-dagers "Fagkonferanse for
kvinner i Forsvaret”, som arrangeres for a bygge ep felles kvinnekultur i Forsvaret.

Det skal veere felles program med ulike tema meddqié@ lederrollen, offisersrollen og
kvinnerollen. Tema pa konferansen skal baseresvpérd inspirasjon og verktgy i det daglige
ledelse.

GOU-NIVA - UTVIKLINGSPROGRAM 2

Nar kvinnene tas opp som kadetter pa Krigsskolateateltagere pa utviklingsprogram 2.
Malsettingen for utviklingsprogram 2 er & byggeerielpa den grunnleggende kompetansen
kvinnene har tilegnet seg pa utviklingsprogram 1.

Det innebaerer & bygge opp sammensatte gruppeegsaay alle Krigsskolene slik at
nettverk bygges og erfaringer deles pa tvers ayskkiolene. Veiledere falger gruppene.
Ansvar:

Sjef skolesenter ansvarlig for faglig innhold ogjegere

Sjef Krigsskolene ansvarlig for giennomfgring oddkse av samlingene.

Praktisk giennomfgring under GOU — utdanningen:
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Det arrangeres 2 arlige samlinger for de kvinnekiagettene pa tvers av Krigsskolene, som
samarbeider om administrasjon og ledelse av saari;mgvarighet for hver av samlingene er
1 dag. Innholdet i samlingene skal ha fokus pa ttaadien, personlig utvikling og
kvinnekompetanse.

Praktisk giennomfgring etter uteksaminering fra G@danning:

Nar kadettene uteksamineres fra krigsskolene pagioden de har plikttjeneste er de
deltagere i en fast nettverksgruppe som er bygoepd tvers av krigsskolene.

Fokus pa samlingene i nettverksgruppene skal veizengsutveksling og bevissthet rundt
forhold i leder- og fagrollene offiserene innehar.

Nettverksgruppene har 2 faste samlinger pr akitjghesteperioden.

Stgttes av faste veiledere.

Felles for alle deltagere pa utviklingsprogram 2:

Deltakelse pa 2-dagers "Fagkonferanse for kvinf@rsvaret”, som arrangeres for a bygge
en felles kvinnekultur i Forsvaret.

Det skal veere felles program med ulike tema meddqlé@ lederrollen, offisersrollen og
kvinnerollen. Tema pa konferansen skal baseresvpérd inspirasjon og verktgy i det daglige
ledelse.

3.VOU-NIVA - UTVIKLINGSPROGRAM 3

Etter gjennomfart stabsskoleutdanning eller samigweinér utdanning pa dette niva samt de
kvinner som er pa GOU-niva og er over 35 ar eladele pa utviklingsprogram 3.

Ansvar:
Sjef Forsvarets skolesenter/ansvarlig for gjennoimdeog forvaltning av veiledere

Praktisk gjennomfgring:

Det etableres nettverksgrupper med erfarne veiedertall samlinger pr ar er 6. Fokus pa
samlingene skal veere personlig utvikling, erfarutgsksling og kompetanseoverfgring.

PA dette nivaet vil ogsa deltagere pa utviklinggppam 3 f& ansvar for & vaere veileder for
yngre kvinner p& oppleeringsprogram 1 og 2.

Nar kvinnene pa utviklingsprogram 3 er i aldersgeup35 — 40 er de sgknadsberettiget til et
2- &rig "Mentor program for kvinner i Forsvaret” thenannlig eller kvinnelig mentor.

Det skal arrangere felles samlinger og faste matdlom mentor-adept i denne perioden.

Felles for alle deltagere pd utviklingsprogram 3:

Deltakelse pa 2-dagers "Fagkonferanse for kvinfr@rsvaret”, som arrangeres for a bygge
en felles kvinnekultur i Forsvaret.

Det skal veere felles program med ulike tema meddqé lederrollen, offisersrollen og
kvinnerollen. Tema pa konferansen skal baseresvp@rd inspirasjon og verktgy i det daglige
ledelse.

TOPPLEDERNIVA - UTVIKLINGSPROGRAM 4

Fra og med utnevnelse pa gruppe 1 niva og oppoveaimnene deltagere pa
utviklingsprogram 4.
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Ansvar:
Sjef Forsvarets skolesenter/ansvarlig for gjennoimdeog forvaltning av veiledere

Praktisk gjennomfgring:

Deltagerne pa utviklingsprogram 4 gjennomfgrerudstaende program "KVINTOP/LUP
Med varighet pa 1 ar.

Nar dette programmet er gjennomfart vil kvinneneyies som mentorer for yngre kvinner
pa utviklingsprogram 3.

Kvinner som er i topplederniva stillinger skal baag som tydelige rollemodeller med
sentrale roller i den helhetlige utviklingsprogréankvinner i Forsvaret.

Felles for alle deltagere pd utviklingsprogram 4:

Deltakelse pa 2-dagers "Fagkonferanse for kvinf@rsvaret”, som arrangeres for a bygge
en felles kvinnekultur i Forsvaret.

Det skal veere felles program med ulike tema meddqié@ lederrollen, offisersrollen og
kvinnerollen. Tema pa konferansen skal baseresvp@rd inspirasjon og verktgy i det daglige
ledelse.

BYGGE FELLES KVINNEKULTUR

En viktig byggesten i "Utviklingsprogram for kvinneForsvaret” er & bygge opp en felles
kvinnekultur i Forsvaret. Det gjgres blant annet geinnholdet i det enkelte program pa
ulike niva og felles arrangementer bygger pa hwdmeng gir synergieffekter ved at kvinnene
blir mer tilgjengelig overfor hverandre ved veil@agmentoring og felles mgteplasser.

Det er ogsa tenkt at det skal bygges et samarlpgidnmt de kvinner som har sluttet i
Forsvaret ved at det utvikles ressurspool hvoigiale forsvarskviner bidrar som
foredragsholdere, veiledere og/eller mentorer pa uliva i "Utviklingsprogram for kvinner i
Forsvaret” som Forsvaret arrangerer. Men deltag@&me ulike program er forbeholdt kvinner
som til daglig arbeider i Forsvaret.

Arrangere 2 dagers fagkonferanse for kvinner i Vamest hvert 2. ar

Hvert annet ar skal det arrangeres 2 dagers fagkamge for kvinner i Forsvaret hvor
ledertema, fagtema og kjgnnstema skal ha fokusfdfansen skal gi et bredt utvalg av
aktgrer med spennende og relevante tema for kvenri@enne konferansen arrangeres for alle
kvinner i Forsvaret og inngar i det lederprogramndainner i Forsvaret er en del av. Og skal
bidra til & bygge mgteplasser og utvikle en felteditaer kvinnekultur.

Ansvar:
Sjef Forsvarets skolesenter/ansvarlig for ledetsgjennomfaring.

MEDARBEIDER- OG KARRIERESAMTALER

Medarbeider samtaler med karriereplanlegging, kniag og forpliktelser mellom leder og
medarbeider.
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Anbefalt Igsning/tidsaspekt

Sjef for Forsvarets skolesenter (FSS) bgr fa ansvet for giennomfgring av
utviklingsprogrammet for kvinner i Forsvaret da dette er et program som gar gjennom
hele yrkeskarrieren.

Sjefer pa befalsskolene bar fa sentrale roller foledelse og gjennomfaring pa GBU niva.
Sjefer pa krigsskolene bgr fa sentrale roller forédelse og gjiennomfaring pa GOU niva.
Det ma bygges opp en veilederpool av kvinner og mersom Sjef FSS har ansvaret for &
lede og administrere.

Det anbefales at konseptet tas i bruk fra og med gust 2008, med oppstart av
utviklingsprogram 1 og 2. Deretter oppstart av utvklingsprogram 3 og 4 fra og med
august 2009 samt arrangement av 2 dagers fagkonferse hgsten 20009.

Konsekvenser av anbefalt lasning

Et slikt helhetlig oppfalgingskonsept vil medfateresst ressursbehov, saerlig med tanke pa
personellressurser. Imidlertid foregar noe av demrasomheten allerede, slik som
Lederutviklingsprogrammet (LUP), medarbeidersamta¢een-til-en oppfelging ved skolene.
Dette programmet vil imidlertid sette disse ak#t@ne inn i en helhet og "lime” aktivitetene
sammen der hvor det mangler helhetlig tilnaerming.
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