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Det norske Forsvaret har ikke klart & oppna malsettingen om at 20% av
yrkesmiliteere skal veere kvinner. Jobbengasjement fremheves i litteraturen
som en viktig faktor for & klare & beholde ansatte i virksomheter. Malset-
tingen med denne kvalitative studien var a belyse hvilke faktorer norske kvin-
nelige offiserer fremhever som viktige for sitt jobbengasjement. Vi intervjuet
tolv kvinnelige offiserer i den norske haeren og analyserte dataene tematisk.
Funnene tyder pa at en aktiv jobb, sosial stgtte (fra menn), jobb-hjem-balan-
se og karrieretilpasning til livsfaser var av betydning for jobbengasjementet.
Etter hvert i karrieren fremstar ogsa Forsvarets fredsbevarende rolle som
viktig. Studien viser at Forsvaret bar fortsette med en personalpolitikk som
legger til rette for livsfasetilpasning av karrieren.

The Norwegian Armed Forces have not achieved their aim of employing
20% women in military positions. Work engagement is emphasized as an
important factor for preventing employees to quit work. The aim of this quali-
tative study was to investigate which factors Norwegian female officers in the
Norwegian Army highlight as important for their work engagement. We inter-
viewed twelve female officers in depth. The findings indicate that an active
job, social support (from men), work-home balance and career adaptation
to phases of life are important for the work engagement of female officers.
Gradually in their careers, the army’s peace-keeping role appear to be im-
portant. The study shows that the army should develop their human resource
management policy with adaptation to life phases for their officers.
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forskning och teori
Innledning

Det norske militere forsvaret bestar av hovedgrenene luftforsvaret (luftrom),
marinen (hav) og haren (land). Norge innforte allmenn verneplikt for kvinner
i Forsvaret 1 2016 (1), og antallet kvinner som gjennomforte verneplikten har
siden den gang okt fra 16% til 29% 1 2019 (2). Andelen kvinner som fortsetter
i militeere stillinger etter endt verneplikt ser ikke ut til 4 oke tilsvarende. Totalt
var antallet militzert tilsatte kvinner 13% i 2019, mens det i Haren var kun 11%.

Stortingsmelding nr. 36(2006-2007) (3) inneholdt klare foringer og mal om
20% kvinner i militere stillinger innen 2020, og dette ble senere omtalt i lang-
tidsplaner for Forsvaret (4, 5). Langtidsplanen for Forsvaret for 2017-2020 (6)
opprettholdt mélet om okt kvinneandel i militere stillinger. Det ble lagt vekt pa
at ressurser 1 form av kaserneforhold, personlig bekledning og organisasjons- og
ledelseskultur matte tilrettelegges for 4 beholde kvinner i organisasjonen.

Litteraturen fremhever at kvinners karriere pavirkes av livsfasen hun befin-
ner seg i, og at hun i storre grad enn partneren tilpasser krevende jobber til
familiesituasjonen (7). Pa tross av at flere kvinner enn menn fullforer hoyere
utdanning, ser kvinner ut til 4 velge type utdanning i trad med et tradisjonelt
kjonnsrollemonster (8). Militert tilsatte kvinner i Forsvaret har en tendens til 4
soke seg til stottefunksjoner, mens menn i storre grad soker en operativ, vertikal
karriere (9). Ifolge Strand finner kvinner det vanskelig 4 kombinere familie med
en operativ karriere i Forsvaret, hvor erfaringer fra internasjonale operasjoner
og hyppige stillingsbytter i ulike deler av landet er av betydning for avansement.
Det fremheves i tillegg at de uformelle nettverkene og opplevelsen av 4 vere i
“den innerste kretsen” kan ha betydning for kvinnenes karrierevalg i Forsvaret.
I Haeren er de fleste sjefer menn, og kan ubevisst favorisere andre menn nar det
gjelder karriereveiledning og sosial stotte (9).

I Karasek og Theorells (10) sin krav-kontroll-stottemodell fremheves det at
det i organisasjoner hvor arbeidstakere opplever en aktiv jobbsituasjon med hoy
grad av kontroll/selvbestemmelse og sosial stotte sammen med hoye arbeids-
krav, vil lere og utvikle seg samtidig som de er produktive (leringshypotesen).
Torp et al. (11) har vist blant norske arbeidstakere at hoye arbeidskrav, hoy selv-
bestemmelse og god sosial stotte ogsa er forbundet med hoyt jobbengasjement.

Jobbengasjement er en viktig faktor for motivasjon, ytelse og lering i jobben,
og kan dermed ha positive okonomiske og organisasjonsmessige konsekvenser
for virksomheter (12, 13). Studier viser ogsa at jobbengasjement kan vaere gun-
stig for de ansattes helse, oke jobbtilfredsheten, og forebygge at ansatte slutter i
jobben (14, 11, 15). Jobbengasjement er definert av Schaufeli, Bakker (14) som en
positiv, tilfredsstillende og arbeidsrelatert tilstand som kjennetegnes av vitalitet,
entusiasme og evne til fordypning i arbeidet.
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Forskning som gjelder kvinner i militere stillinger er i stor grad opptatt av om
kvinner egner seg i stridende avdelinger grunnet lavere fysisk kapasitet eller
om deres tilstedevarelse truer “det militeere brorskap” (16). Sa langt vi vet er
det ikke publisert studier som har undersokt kvinnelige offiserers jobbengasje-
ment i Norge eller Norden. Formalet med denne studien var derfor 4 undersoke
hvilke faktorer kvinnelige offiserer i Haren fremhever som betydningsfulle for
sitt jobbengasjement og hvordan dette péavirker deres onske om 4 fortsette sin
karriere 1 Forsvaret. Vi har valgt primeart 4 ha et arbeidsmiljoperspektiv og ikke
et kjonns-/feministisk perspektiv i studien.

Materiale og metode
Haren som kontekst

Hezren utdanner sine offiserer ved Krigsskolen, og dette er i dag en 3-arig bac-
helorutdanning. Etter endt utdanning og plikttjeneste tilbys offiserene yrkestil-
setting til fylte 60 4r. Offiserer kan ogsa oppna yrkestilsetting i Forsvaret med
en sivil bachelorutdanning ved 4 ta et ars pibygning/ Arsstudium i militere
fag. Videregiende offisersutdanning var tidligere en ett- eller todrig stabsskole. I
dag er dette en hoyere offisersutdanning pa masterniva som tilbys offiserer som
innehar relevant utdanning og profesjonell erfaring (17). Offiserer i Forsvaret
deltar pd ovelser i ulik grad, og kan ogsa ha degnvakt i leiren. Det er normalt fle-
re og lengre ovelser for offiserer i operative stillinger enn i stabsstotte-stillinger.
Ifolge Forsvaret (2) hadde ansatte i Haren gjennomsnittlig 26 ovingsdegn 1
2018. 1 tillegg skal alle offiserer vare fysisk skikket til 4 inneha stillingen sin, og
md arlig gjennomfore en tilpasset fysisk test (18).

Materiale

Denne kvalitative studien er basert pa dybdeintervju med kvinnelige offiserer
i Haeren som minimum hadde gjennomfoert grunnleggende offisersutdanning.
Kvinnene ble rekruttert til studien ved at Harstaben sendte ut en felles mail
til alle aktuelle kvinner med sporsmal om de onsket 4 delta. Totalt var det 71
kvinner i Heren som fylte kriteriet for utvalget. Av disse var det 25 kvinner
som responderte pd henvendelsen og ensket 4 delta i studien. Totalt 12 kvinner
ble valgt ut til intervju. Utvalget var basert pa at de jobbet i ulike avdelinger
i Heaeren, at de hadde ulike stillinger og ulik alder. Gjennomsnittsalderen til
kvinnene var 37 dr (25-50 4r) og deres ansiennitet i Forsvaret var i gjennomsnitt
15 4dr (6-30 ar). Av de 12 kvinnene var 9 kvinner etablert med en partner, og 6
av kvinnene hadde barn. Alle etablerte kvinner var gift eller samboer med en
mann som ogsa jobbet i Forsvaret, med unntak av én kvinne. Hennes mann var
ogsa tidligere offiser i Forsvaret. Kvinnene i denne studien hadde alle gjennom-
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fort befalsskole. Atte av deltakerne hadde giennomfort Krigsskole eller hoyere
etter befalsskolen, mens fire deltakere hadde en sivil bachelorutdanning med
kvalifiseringskurs/arsstudium.

Rvalitative intervjuer

Intervjuer ble gjennomfort pa deltakernes eller forsteforfatters (B.V) arbeids-
plass. Forsteforfatter var ansvarlig for 4 gjennomfore intervjuene og analysen.
Analysen og resultatene ble fortlopende diskutert med medforfatterne. Det ble
benyttet en semistrukturert intervjuguide. Intervjuene ble tatt opp med dikta-
fon og deretter transkribert 1 sin helhet.

Intervjuene ble analysert tematisk i trad med Kvale og Brinkmann (19). Totalt
202 sider med datamateriale ble lest flere ganger; meningbaxrende enheter ble
identifisert og kodet empirinzrt; koder ble sd abstrahert til underkategorier; og
basert pd likheter og forskjeller innad i enkeltintervjuer og mellom intervjuer
ble underkategorier samlet i latente og manifeste kategorier.

Etikk

Studien ble godkjent av Norsk senter for forskningsdata (NSD; ref.nr 444087)
og Forsvarets Hogskole. Alle kvinnene ga sitt skriftlige samtykke til deltakelse
etter 4 ha blitt informert om deres rett til 4 trekke sitt samtykke ndr som helst
uten 4 oppgi grunn.

Resultat

De kvinnelige offiserene i denne studien hadde det til felles at de i utgangspunk-
tet sokte befalsskole i Forsvaret fordi de var aktive og likte fysiske utfordringer.
Som felge av den kvalitative analysen ble fire kategorier utviklet: Aktiv jobb;
Sosial stotte fra menn; Jobb-hjem balanse; og Karriereutvikling. I tillegg pre-
senteres kort hvilke forhold kvinnene fremhevet som viktig for at de ville eller
hadde villet fortsette 1 Forsvaret.

Aktiv jobb

De kvinnelige offiserene opplevde arbeidshverdagen som hektisk med mange
arbeidsoppgaver samtidig og med korte tidsfrister pa oppdukkende oppdrag,
men de fleste likte 4 ha mye 4 gjore og ha mye ansvar. Dersom de pa undersokel-
sestidspunktet satt i en stilling uten slike jobbkrav, beskrev flere av kvinnene at
de undersokte muligheten for 4 soke pa en stilling som innebar en mer aktiv
jobb. Kvinnene uttrykte at de stadige stillingsbyttene forte til at de fikk nye ut-
fordringer, og at dette ga dem en mestringsfolelse som kunne oppleves som “en
rus”. De sa at «de er skrudd sammen sdnny, at de likte at det skjedde litt og at det
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14 1 strukturen at de skulle skifte stillinger med jevne mellomrom. Dette gjaldt
i stor grad de yngre offiserene, som beskrev at det beste med jobben i Forsvaret
var ndr det var hoyt tempo og mye aktivitet, slik som ovelser og deltakelse i
internasjonale operasjoner (Tabell 1-Q1).

Flere beskrev at de hadde mattet jobbe ekstra hardt i forhold til mange av sine
mannlige kollegaer, fordi de som kvinner opplevde at de var mer synlige. De
jobbet hardt for 4 oppna gode faglige resultater, men la ogsa vekt pa 4 veere i god
tysisk form. Flere av deltakerne trakk ogsa frem at de onsket like fysiske krav for
menn og kvinner til spesifikke stillinger.

Tabell 1: Oversikt over studiens kategorier med illustrerende sitater

Kategori Ilustrerende sitat

Aktiv jobb Q1I: Det er jo drepen hvis man skal gjore det samme om igjen og
om igjen. Sann er man jo ikke skrudd sammen tror jeg i hvert fall.
Ikke den helt jevne offiser, med mindre man ikke har mdttet gi

avkall pa det overfor andre ting da.

Sosial stotte fra Q2: Den sparringspartneren man har i et samboerforhold og
menn seerlig at han ogsa er militeer har jo gjort at man har fatt
reflektert litt og at man er flink til d spille hverandre gode i ulike

settinger.

Q3: Nettverket var upopulcert pa Krigsskolen, og det d si at man

skulle veere med pa det, nei... Jeg har ikke engasjert meg bare.

Jobb-hjem 04: Jeg ser ikke Forsvaret som et godt sted d stifte familie. Man
balanse flytter mye pa seg og ja, jeg har snakket med forsvarsunger som
er pd min alder og “overall” inntrykk er at de er litt rotlose.

Akkurat det onsker jeg ikke for ungene mine. Nei.

Karriereutvikling | Q5: Det kunne jo veere at det skjedde noe som gjorde at man ikke
trivdes med Forsvaret lenger, men etter hvert som drene gar, sd
ser jeg ikke for meg noe annet egentlig. Skal du velge noe
alternativt sa bor du veere i 30- drene. Nar man bikker 40 sd

begynner man d tenke pd pensjon.

Fortsette i 06: For meg sd treffer veldig det der slagordet til Forsvaret;

Forsvaret “Det er ikke for alle d tenke oss foran meg”.
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Sosial stotte fra menn

Selv om flere av de kvinnelige offiserene la vekt pa at sosial stotte pa jobben
var viktig for at de trivdes sd godt i Forsvaret framhevet de ogsd den militere
partneren. Han ble beskrevet som “en bauta” eller “klippe” og helt avgjorende
for at de fortsatt jobbet i Forsvaret. Han var bade deres mentor og narmeste
stotte (Tabell 1-Q2).

I Forsvaret er det opprettet et formelt nettverk, kalt Militert kvinnelig nett-
verk, som er ment som en stotte for kvinner ansatt i forsvaret. Kvinnene i stu-
dien hadde ulike oppfatninger om Militzert kvinnelig nettverk representerte en
sosial stotte for dem. De yngre offiserene identifiserte seg i mindre grad enn
de eldre offiserene med nettverket, og var skeptiske til at Forsvaret skulle ha
et eget kvinnenettverk (Tabell 1-Q3). De eldre erfarte etter hvert i karrieren at
nettverket var en arena hvor de kunne etablere kontakt med, og soke stotte fra,
andre kvinnelige offiserer.

Jobb-hjenr balanse

Behovet for 4 kunne balansere jobben med familieliv fremstod som betydnings-
fullt for kvinnene i denne studien, og arbeidsgivers tilrettelegging ble tillagt
stor vekt. Tilretteleggingen som sarlig ble trukket frem var fleksibilitet med
tanke pd arbeidstid og deltakelse pé ovelser, spesielt etter at de hadde fatt barn.
Kvinnene onsket 4 delta i internasjonale operasjoner sé tidlig som mulig i kar-
rieren, og kun noen fa hadde valgt 4 reise ut etter at de hadde blitt mor.

Kvinnene fortalt at man matte inneha mange ulike roller og stillinger for 4
gjore karriere i Forsvaret. Dette innebar ogsa 4 matte flytte hyppig noe, som var
vanskelig 4 fa til 4 «ga opp» med 4 ha barn. De etablerte kvinnene med barn
fortalte at de gjensidig tilpasset karrierene med sin militere partner slik at de
byttet pd 4 ta stillinger som innebar mye fravaer fra hjemmet. Enkelte hadde rett
og slett valgt 4 ikke fa barn pga. denne jobbsituasjonen (Tabell 1-Q4).

Rarriereutvikling

Kvinnene i denne studien hadde minimum seks drs erfaring fra Forsvaret og
hadde gjennomfort ulike nivaer av bade sivil og militer utdanning. I analy-
sen fremkom det at personlig og faglig utvikling gjennom hele karrieren var
av betydning for jobbengasjementet. Kvinnene oppfattet karriereplanene ulikt
avhengig av om de hadde gjennomfort krigsskole eller ikke. For kvinnene med
3-arig krigsskole ble karriereplanen oppfattet som oversiktlig i drene etter krigs-
skolen. Kvinnene uten krigsskole beskrev seg selv som litt pd siden og at de raskt
“nadde toppen” nir det gjaldt utdanning,
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Deltakelse i internasjonale operasjoner ble av de fleste kvinnene fremhevet som
viktig for en vertikal militeer karriere. De beskrev utenlandstjenesten som betyd-
ningsfull fordi de da fikk praktisert det de hadde trent pa, og sammenlignet det
med at man gjerne ville slokke noen ordentlige branner hvis man var brannmann.

Deltakere som var i siste del av karrieren beskrev at karrierejaget hadde avtatt
noe. De fortalte at deres alder var Forsvarets sterkeste kort for 4 beholde dem
til pensjonsalder, som for tiden er 57 eller 60 ar, og at muligheten for en sivil
karriere ble svaert begrenset nar de nermet seg 50 ar. Samtidig sd de positivt pa
4 bli pensjonister tidlig (Tabell 1-Q5).

Fortsette i Forsvaret

Denne studien belyser hvilke faktorer relatert til jobbengasjement som pavir-
ket kvinnenes valg om 4 fortsette karrieren i Forsvaret. Karrieremulighetene 1
Forsvaret ble av kvinnene fremhevet som gode.

I starten av karrieren, for kvinnene hadde stiftet familie, var en aktiv jobb
med ovelser og stort arbeidspress av betydning for jobbengasjementet. Senere
i karrieren ble de samme faktorene beskrevet som en utfordring, da det ble
krevende 4 finne en god balanse mellom 4 vare tilstrekkelig til stede bade for
barna/familien og jobben. Tilrettelegginger fra arbeidsgiver i form av en hel-
hetlig familiepolitikk hvor arbeidstid og deltakelse pd ovelser ble tilpasset fa-
miliesituasjonen, ble derfor fremhevet som avgjorende for at de skulle kunne
fortsette 1 Forsvaret.

For kvinnene var ikke samfunnsansvar en motivasjonsfaktor da de valgte 4
soke Forsvaret, men dette var noe som kom tydeligere frem etter hverti karrieren.
Flere av deltakerne trakk frem viktigheten av at Norge skulle vaere et foretrukket
NATO-land og bidra i storsamfunnet gjennom deltakelse i internasjonale ope-
rasjoner. De onsket 4 vaere en del av noe storre enn seg selv (Tabell 1-Q0).

Diskusjon

Denne artikkelen setter sokelys pa hva som skaper jobbengasjement blant kvin-
nelige offiserer i Heren. Funnene tyder pa at en aktiv jobb med hoye krav og
hoy autonomi, sosial stotte 1 organisasjonen og fra partner, jobb-hjem balanse
og gode karrieremuligheter var de viktigste faktorene for disse kvinnenes job-
bengasjement og onske om 4 bli varende i organisasjonen. For de litt eldre offi-
serenes engasjement var det 4 jobbe i en fredsbevarende organisasjon serlig vik-
tig. Studien viser at kvinnene, pa lik linje med sine militzere partnere, tilpasset
karrieren til familieforpliktelsene, slik at begge fikk en karriere de var fornoyde
med internt i Forsvaret.
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Aktiv jobb og sosial stotte

Deltakerne i denne studien hadde alle sokt befalsskole i Forsvaret fordi de var
tysisk aktive og drev ulike idretter. Mange beskrev at de trivdes best nar de
hadde hoye arbeidskrav i operative stillinger med ledelse av personell, ovelser
og deltakelse i internasjonale operasjoner. De som hadde (hatt) stillinger med
lave jobbkrav eller som innebar lite aktivitet og/eller mange administrative opp-
gaver, beskrev at de kjedet seg. Jobben var da ikke i samsvar med grunnen til
at de hadde valgt en karriere i Forsvaret. Dette er i trad med leringshypotesen
i Karasek og Theorell (10) krav-kontroll-stottemodell der det nettopp vektleg-
ges det utviklende i 4 ha hoye arbeidskrav og hoy grad av autonomi («aktiv
jobb»). Utgangspunktet for krav-kontroll-stettemodellen var nettopp 4 skape
hoyproduktive bedrifter gjennom engasjerte, leringsvillige og kompetente ar-
beidstakere ved 4 tilby aktive jobber med hoye arbeidskrav kombinert med hoy
autonomi (20). Forsvaret innforte spesialistkorpset 1 2016, noe som innebxrer
at hovedvekten av befalet i fremtiden skal besta av personell uten gjennomfort
krigsskole. En spesialist skal representere fagkompetanse og kontinuitet i av-
delingene (21), og kan gi offiserene mulighet til 4 inneha stillinger som i storre
grad reflekterer onsket om fysiske utfordringer, hoye arbeidskrav og hoy grad
av autonomi.

Mankowski og Everett (22) fant blant amerikanske kvinnelige soldater, 1 lik-
het med hva vi fant, at sosial stotte fra kollegaer var svart viktig for soldatenes
jobbengasjement. Vi fant ogsé at en forstdelsesfull ektefelle (med bakgrunn fra
forsvaret) var en viktig stotte for kvinnene. Det er vist at kvinner og menn soker
sosial stotte i ulike nettverk bade i og utenfor organisasjonen (23). Merluzzi (24)
papeker at kvinner i mannsdominerte miljoer tenderer til 4 soke sosial stotte hos
menn fremfor hos andre kvinner. De kvinnelige offiserene i denne studien var
delte i oppfatningen om Militeert kvinnelig nettverk var en arena hvor de kunne
soke stotte. De yngre offiserene var i storre grad enn de eldre negative til at et
eget nettverk for, og av, kvinner og uttrykte skepsis til om det fremmet mang-
fold og likestilling. Ifolge Solberg et al. (25) har nordiske bedrifter gatt bort fra
egne kvinnenettverk fordi kvinnene folte seg stigmatisert, og fordi det heller
ikke har fort til flere kvinnelige ledere 1 organisasjonene.

Diskusjonen om okt kvinneandel i Forsvaret har i stor grad handlet om hvor-
vidt kvinner kan tjenestegjore i stridende avdelinger grunnet lavere fysisk ka-
pasitet (16). Som kvinner i et mannsdominert miljo opplevde deltakerne 4 vere
svart synlige 1 organisasjonen og ensket derfor at det skulle vaere like fysiske
krav for kvinner og menn til de operative stillingene. Kvinner som er i tilnar-
met lik fysisk form som menn vil lettere kunne bli anerkjent i maskuline miljoer
hevder King (20) i sin studie av kvinner i vestlige militeere avdelinger. Han
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hevder ogsa at kvinner i stridende miljoer toner ned sine feminine sider for
4 bli “en av gutta”, og synes 4 matte kjempe seg inn i det maskuline miljoet. 1
debatten vedrorende behovet for 4 rekruttere kvinner i Forsvaret har det i lang
tid blitt satt sokelys pd akkurat denne tematikken (27, 28). Bidrar kvinner med
sine mer feminine verdier til 4 endre Forsvaret eller tilpasser kvinner seg bare
den maskuline kulturen? Denne studien hadde ikke til hensikt 4 avdekke slike
sporsmil, men funnene som viser betydningen av 4 bli «en av gutta» og til dels
en avvisning av Militert kvinnelig nettverk tyder i stor grad pa at kvinnene
tilpasser seg den mannlige kulturen i stor grad.

Jobb-hjen-balanse og livslang militer karriere

Faglig og personlig utvikling ble fremholdt som betydningstullt for de kvin-
nelige offiserene, uavhengig av stillinger eller om de var etablert med familie.
De opplevde at det var mange muligheter internt i organisasjonen, men kar-
rierelopet kunne oppleves som noe rigid. Enkelte stabsstillinger ble oppfattet
som kjedelige, men nodvendige trinn pa den vertikale karrierestigen. I likhet
med oss fant Kristiansen et al. (29) at kvinnelige offiserer vektla lering og ut-
vikling pa tvers av karriere- og livsfaser som en viktig grunn for 4 bli varende
i Forsvaret. Grimso et al. (30) hevder at norske arbeidstakere i storre grad enn
tidligere vektlegger faglig utvikling, meningsfylte oppgaver og selvrealisering
(horisontal karriere) fremfor en strak vertikal karriere. I trdd med dette frem-
hever Svendsen-utvalget (31) at Forsvaret i storre grad ma differensiere karrie-
relopene, og etterlyser storre fleksibilitet 1 karriereutviklingen for den enkelte
offiser. I likhet med kvinnene i vir studie hevder Svendsen-utvalget videre at
dette vil ha betydning for 4 utvikle og beholde kompetanse internt i Forsvaret.

Ifolge Strand (9) oppgir militert tilsatte kvinner at det er vanskelig 4 kombi-
nere en operativ karriere med familieliv, noe kvinnene i var studie ogsd bekref-
tet. Kvinnenes onske om tidlig deltakelse i internasjonale operasjoner fremstod
viktig bade for 4 kunne vare kvalifisert til avansementstillinger, men ogsa fordi
det var viktig for jobbengasjementet deres. Selv om kvinnene i vir studie opp-
levde godt samarbeid med sin militaert ansatte partner opplevde de det som
en utfordring 4 tilpasse to militeere karrierer. Halrynjo og Lyng (7) og Heen
(32) viser henholdsvis at hoyt utdannede kvinner generelt, og kvinner i Forsva-
ret spesielt, tilpasser sin karriere til familieforpliktelsene mer enn menn, og at
kvinnene er mer innstilt pa at karrieren gdr i faser enn i en ren vertikal stige.
Dette belyser behovet for 4 se pé karrierelopet i et livstaseperspektiv for bade
kvinner og menn. Ved 4 stotte befalsfamiliene i livsfasen hvor de skal etablere
familie, vil Forsvaret trolig kunne beholde sine ansatte i organisasjonen og sam-
tidig motivere dem til 4 velge Forsvaret hele sin yrkeskarriere. En karriere i
Forsvaret innebarer 4 ha stillinger i ulike deler av organisasjonen og dermed pé
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mange ulike steder i landet (og utlandet). Dette var en utfordring for kvinnene
i var studie og enkelte hadde valgt ikke 4 fa barn pa grunn av dette. Ogsa Kris-
tiansen et al. (29) viser at noen offiserer velger 4 slutte 1 Forsvaret pd grunn av
kravet om hyppige flyttinger eller pendling/ fraver fra barna.

I trad med internasjonal militar litteratur (33) ble jobben i Forsvaret betegnet
som et verdivalg, det vil si 4 bidra til fred, av de erfarne kvinnelige offiserene.
Denne samfunnsnytten var nart knyttet til deres jobbengasjement. Ravn (34)
hevder at ansatte som opplever at arbeidet gir mening og at arbeidet man utforer
er samfunnsnyttig, naturlig vil vere engasjert i jobben. For kvinnene 1 denne
studien var imidlertid samfunnsnytten ikke en motivasjonsfaktor da de valgte 4
soke Forsvaret, men at dette ble mer fremtredende etter hvert i karrieren da de
stadig fikk storre forstdelse av helheten i Forsvaret. Dette sammenfaller med stu-
dier i andre sivile sektorer som f.eks. i kommunal sektor (35) og i akademia (36).

Implikasjoner og metodiske begrensninger

Denne studien har en kvalitativ tilnerming med dybdeintervju av 12 deltakere.
Dette er et lavt antall, men frambringer samtidig inngidende kunnskap om job-
bengasjement blant kvinnelige offiserer i Heren. Dersom intervjuer med kvin-
nelige offiserer som hadde valgt 4 slutte ogsd hadde vert inkludert, kunne pro-
blemstillingen vart utdypet ytterligere.

Litteraturen peker pa at kvinner i storre grad enn menn tilpasser sin karriere
til familieforpliktelsene (7). Denne studien belyser dog at de militaere mannlige
partnerne tilpasser sin karriere til kvinnenes. En helhetlig familiepolitikk, kar-
riere- og tjenesteplaner som ogsd tar hensyn til to-militere karrierer, vil lofte
denne utfordringen fra et personlig til et organisatorisk nivd. Sannsynligvis vil
det ogsa bidra til 4 beholde og tiltrekke seg de beste hodene, uansett kjonn, fordi
det gir de ansatte muligheten til 4 kunne finne en god jobb-hjem balanse og leve
integrerte liv. En studie hvor de mannlige offiserenes opplevelse av denne pro-
blemstillingen kunne vare med pa 4 gi Forsvaret kunnskap i arbeidet med bade
4 beholde og rekruttere personell.

Funnene i denne studien sammenfaller i stor grad med empiri fra tidligere
studier av kvinnelige offiserer, og peker pa faktorer som kan vare gjeldende
ogsa for offiserer i andre vapengrener enn Haren. Videre kan funnene ogsi
gjelde for mannlige offiserer som er etablert med familie hvor ogsa kvinnens
karriere er likestilt med mannens. Hvorvidt funnene fra Forsvaret kan generali-
seres til andre yrker eller settinger md vurderes i trdd med Kvale og Brinkmann
(19) sitt prinsipp om analytisk generalisering.
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Konklusjon

Denne studien viser at jobbengasjement blant kvinnelige offiserer i Haren blir
pavirket av et vidt spekter av faktorer. Spesielt var en aktiv jobb, sosial stotte
og mestring viktig for 4 opprettholde jobbengasjementet over tid. Kvinnene la
ogsd vekt pa at Forsvarets samfunnsoppdrag, a4 bygge fred, var av betydning
for deres jobbengasjement og enske om a bli verende 1 organisasjonen. Studien
viser tydelig at jobb og familie pavirker hverandre gjensidig.

Forsvaret er en spesiell organisasjon med et spesielt mandat, og sier i rekrut-
teringskampanjer at “det er ikke for alle 4 tenke oss foran meg”. En jobb i
Forsvaret er mer enn en jobb, den griper i stor grad inn i privatlivet gjennom
blant annet ovelser og oppdrag i inn- og utland. Ivaretakelse av Forsvarets
ansatte som hele mennesker, hvor dedikasjon og engasjement for jobben skal
balanseres med familieliv bor tillegges vekt slik at organisasjonen tiltrekker seg
de beste hodene - uansett kjonn.

Takk

Takk til de kvinnelige offiserene som har delt sine erfaringer med stort enga-
sjement. Det rettes ogsd en stor takk til Forsvaret som har gitt tillatelse til at
denne studien kunne gjennomferes. Norsk Fysioterapeutforbund har bidratt
med utdanningsstipend til forsteforfatter (B.V.).
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