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Kvinder i ledelse i forsvaret
Stillinger i forsvaret kan deles op i to kategorier, militeere og civile.

Siden 1962, hvor lov om forsvarets personel formelt gav kvinder mulighed for at
gere karriere i militeere stillinger, har forsvaret arbejdet for at realisere dette.

Der gik dog nogle ar, fer de farste kvinder madte til tieneste. Men fra 1971
begyndte ansaettelsen af kvinder pa kontrakt, og der skete gradvist en opbygning
af militeere stillinger til de kontraktansatte kvinder. De f@rste kvinder i forsvaret var
konstabel- og befalingsmandselever, og farst i 1974 begyndte de farste kvinder pa
officersskolerne.

Loven gav ikke kvinder mulighed for at besastte stillinger, hvor der var risiko for, at de
skulle deltage i direkte kamphandlinger. Kvinder blev derfor anvendt som konstabler

og sergenter i stabsfunktioner i haeren, ved s@vaernet og i flyvevabnet samt inden for
uddannelsesomradet.

| perioden 1981-1987 gennemfarte forsvaret en raekke forsggsordninger i forskellige
kampenheder i de tre vaern. Og fra midten af 1988 blev det ogsa muligt for kvinder at
gere tjeneste i egentlige kampenheder og -funktioner. Kvinders mulighed for at blive
jagerpiloter i flyvevabnet blev dog farst reel i 1992. | april 1998 blev det muligt for
kvinder at blive antaget pa vaernepligtslignende vilkar.

| dag deltager kvinder ogsa i de internationale missioner. Pa det seneste hold, som
har veeret udsendt til Afghanistan (hold 7, ISAF), udgjorde kvinder knap 5 % af
styrken; 34 af 734 personer, hvilket er den hgjeste andel hidtil.

Kvinders ansaettelse i civile stillinger har i tidens lgb ikke vaeret underlagt
begraensninger.

1. Forsvarsforliget

Ifelge forsvarsforliget geeldende for 2010-2014 skal forsvaret videreudvikle de
nuveaerende initiativer for at sikre en hgjere procentandel af kvindelige ansatte,
herunder en fortsat fokus pa de kulturelle eller traditionsrelaterede forhold i forsvaret,
der kan pavirke mulighederne for at rekruttere og fastholde kvindelige medarbejdere.



2. Mal

Kvantitativt

| forsvaret er der en lang tradition for at arbejdet med ligebehandling foregar i
samarbejde mellem medarbejder og ledelse, dvs. i samarbejdsstrukturen. Arbejdet
med at age andelen af kvinder i forsvaret, herunder kvinder i ledelse, er derfor ikke
nyt for forsvaret. | gennem en laengere arraekker har der veeret handlingsplaner for
omradet. Senest har Forsvarskommandoens Hovedsamarbejdsudvalg (FKO HSU)
fastsat en handlingsplan' for mangfoldighed og ligebehandling i forsvaret gaeldende
for perioden 2007-2009.

Det overordnede mal i handlingsplanen er, at utilsigtede barrierer for rekruttering og
fastholdelse af kvinder og medarbejdere med anden etnisk baggrund i Forsvaret skal
identificeres og fjernes.

Med hensyn til ledelse fandt man, at kvinder og maend generelt er lige kvalificerede til
at lede. Nar man isoleret sa pa gruppen af militeert og civilt ansat kvinder, og pa
hvordan de i juli 2006 procentvis fordelte sig pa Forsvarets hierarkiske niveauer, viste
det sig, at 0,4 % af kvinderne var ansat pa chefniveauet og 16 % pa lederniveauet.
For gruppen af militeert og civilt ansatte meend var 2,3 % af dem ansat pa
chefniveauet og 30,5 % pa lederniveauet.

| handlingsplanen blev der fastsat en malsastning om, at det skal veere synligt for
kvinder ansat i Forsvaret, at de inden for organisationens rammer har mulighed for at
udvikle sig — ogsa i retning af ledelse.

| forbindelse med udvikling af handlingsplanen fandt man det desuden nadvendigt at
kunne male, om de tiltag, der iveerkseettes i perioden, pavirker udviklingen pa
omradet. Udgangspunktet ved handlingsplanens implementering og hvornar
malsaetningen er at betragte som opfyldt pa tilfredsstillende vis er beskrevet i
nedenstaende tabel.

Udgangspunktet: Malet:
20062 2009
Civilt Militaert | alt Civilt Militaert | alt
Andelen af kvinder ansatte | ansatte® Ansatte | ansatte*
43 % 5% 13 % >43 % >5% >13 %

Handlingsplanen, herunder dens malsastninger og maltal, er udgangspunktet for
forsvaret arbejde for at fa flere kvinder i ledelse. Handlingsplanen vil blive evalueret i
forste halvar 2010. Pa baggrund heraf vil der blive udarbejdet en ny handlingsplan,
herunder fastsat mal/maltal for kvinder i ledelse i forsvaret.

Kvalitativt
| forsvaret er der blevet indfart et system til maling og udvikling af arbejdsklimaet

" Handlingsplanen uden bilag er vedlagt som bilag 1.

2 Kvindeandelen er genereret pa baggrund af tal fra DeMars/LIS fra juli 2006.
3 Kvinder ansat pa vaernepligtslignende vilkar er ikke medtaget.

4 Maltallet er uden kvinder ansat pa vaernepligtslignende vilkar.



(AKM). AKM er sa nyt, at det ikke er muligt at lave en status pa nuvasrende tidspunkt.
Hvis det viser sig, at kvinder vurderer arbejdsklimaet vaesentlig ringere end deres
mandlige kollegaer, vil dette danne grundlag for identifikation af yderligere
fokusomrader og eventuelt tilhgrende malsastninger.

AKM erstatter den psykiske del af arbejdspladsvurderingerne (APV). | AKM spgrges
til medarbejderens vurdering af bl.a. samarbejde, medindflydelse, det sociale miljg,
arbejdspres, klarhed, meningsfuldhed i arbejdet, og faglig udfordring og udvikling.

3. Initiativer
Forsvaret vil fortseette med igangvaesrende initiativer og videreudvikle disse, safremt
de fortsat findes hensigtsmaessige. Som eksempler kan naevnes:
e At forsvaret gennem laengere tid har deltaget i Klub 5 under Center for
Ledelse (CFL). En af aktiviteterne i Klub 5 er karriereafklaring for kvinder,
e atforsvaret arbejder pa etablering af netveerk for kvinder i forsvaret
o at forsvaret har gennemfart et pilotprojekt vedrarende karriereafklaring, som
var malrettet yngre kvindelige officerer.

Internationalt forsastter forsvaret med at deltage i forskellige fora, fx komiteen for
kvinder i NATO styrker®, med henblik pa bl.a. videndeling og videnindhentning.

Desuden vil underudvalget vedrgrende personelpolitik og ligebehandling (UPERLIB),
inddrage charter for flere kvinder i ledelse i sit arbejde.

*Komiteen gendrede pr. juni 2009 kommissorium til at arbejde med kansrolleperspektiver. Fremover
hedder komiteen sdledes NATO Committee on Gender Perspectives (NCGP).
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1. INDLEDNING

Forsvarskommandoens ledelse og medarbejdere er enige om at prioritere indsatsen
for at fremme mangfoldighed og ligebehandling hgjt. Arbejdet pa omradet er derfor
ogsa forankret pa strategisk niveau i organisationens samarbejdsstruktur — det vil
sige i Forsvarskommandoens Hovedsamarbejdsudvalg (FKO HSU).
Hovedsamarbejdsudvalget har et gnske om, at de problemstillinger og udfordringer,
der er pa omradet, bliver behandlet i dybden. Hovedsamarbejdsudvalget har saledes
besluttet, at bl.a. mangfoldigheds- og ligebehandlingsomradet skal behandles i et
separat udvalg. Frem til arsskiftet 2006/2007 skete dette i FKO HSU Underudvalg
vedrgrende Ligebehandling i Forsvaret (ULIB)®.

Denne handlingsplan er den tredje | raekken af handlingsplaner for ligebehandling i
Forsvaret, som er blevet til i ULIB regi. Inden arbejdet med denne handlingsplan gik i
gang, har underudvalget saledes samlet op pa erfaringerne fra de tidligere to.
Erfaringerne viser, at det er vanskeligt at fa ligebehandlingsarbejdet og —perspektivet
bredt ud i den gvrige del af samarbejdsstrukturen. Udbredelsen af intentionerne i
arbejdet med mangfoldighed og ligebehandling sker hverken af frivillighedens vej
eller ved at paleegge de lokale samarbejdsudvalg at arbejde med emnet. Det er
derfor ngdvendigt at finde en vej, der mere effektivt kan intensivere arbejdet med
mangfoldighed og ligebehandling lokalt.

ULIB ma i denne forbindelse erkende, at opgavel@sningen i Forsvaret er blevet
stadigt mere kompleks, kraevende og operativt orienteret. Opgavel@sningen stiller
ogsa stadigt starre krav til personellet. Hvis det derfor under disse omstaendigheder
skal lykkes at motivere Forsvarets medarbejdere til at arbejde med pa nye tiltag for
mangfoldighed pa ligebehandlingsomradet, er det ngdvendigt, at det klart fremgar,
hvorfor og hvordan tiltagene er relevante i forhold til den konkrete opgavelagsning.

Det er hensigten, at denne handlingsplan skal bidrage til, at ligebehandlingsarbejdet
fremadrettet henter sine vaesentligste begrundelser i opgavelagsningen. Det er ULIB
opfattelse, at det vil bidrage til, at ogsa samarbejdsstrukturen i hajere grad bliver
motiveret til at inddrage ligebehandlingsperspektivet i det arbejde, der i gvrigt foregar
her.

Som det fremgar af handlingsplanens forside, er det Forsvarskommandoens
handlingsplan for mangfoldighed og ligebehandling. | FKO HSU er medarbejder- og
ledelsessiden blevet enige om at sta bag handlingsplanen og understatte
realiseringen af dens mal og malsaetninger. Det udvalg under FKO HSU, der bl.a.
felger udviklingen pa mangfoldigheds- og ligebehandlingsomradet, falger ogsa
arbejdet med at realisere handlingsplanens mal og malsaetninger. Det er dog primeert
Forsvarets Personeltjeneste, der er akter og initiativtager pa omradet med Forsvarets
myndigheder og lokale samarbejdsudvalg som bidragsydere.

Det er ULIB hab, at de lokale samarbejdsudvalg vil lade sig inspirere af

8 Frem til &rsskiftet 2006/2007 skete dette i FKO HSU Underudvalg vedrgrende Ligebehandling i
Forsvaret (ULIB). Fremadrettet vil mangfoldighed og ligebehandling behandles i et underudvalg, der
behandler personelpolitiske emner generelt, herunder ogsad mangfoldighed og ligebehandling samt
kompetenceudvikling. Udvalget vil blive benaevnte UPERLIB og veere en sammenslutning af FKO
HSU Underudvalg vedr. Personelpolitik (UPERPOL) og ULIB.



handlingsplanen til at tage selvstaendige initiativer, der bidrager til at malene blive
naet.

Handlingsplanens omrade er primeert ligebehandling af kvinder og maend og
ligebehandling af medarbejdere med anden etnisk baggrund. Den traeder i kraft i
2007 og geelder frem til udgangen af 2009 ved indevaerende forligsperiodes udlab.

Handlingsplanens indhold stilles til radighed for @vrige niveau | myndigheder inden
for Forsvarsministeriet ressortomrade.

1.2. Handlingsplanens form og indhold
| dette afsnit bliver det kort beskrevet, hvordan handlingsplanen er bygget op.

| kapitel 2 "Handlingsplanens vaerdigrundlag” bliver de forudsastninger, som
handlingsplanen bygger pa, beskrevet. Der bliver redegjort for, hvad det er, vi forstar
ved mangfoldighed og ligebehandling i Forsvaret. De fire gode grunde, der motiverer
arbejdet med mangfoldighed og ligebehandling, bliver beskrevet, og det bliver
begrundet, hvorfor Forsvaret skal have en handlingsplan for mangfoldighed og
ligebehandling. Endelig bliver der gjort rede for det formelle grundlag, som
handlingsplanen bygger pa.

| kapitel 3 "Handlingsplanens mal” bliver handlingsplanens overordnede mal
beskrevet, og der bliver redegjort for fire vaesentlige indsatsomrader, som
Forsvarskommandoen vil prioritere sin indsats inden for i handlingsplanens periode.
Inden for hvert indsatsomrade bliver der opstillet en raeskke malsastninger, som bliver
nedbrudt i konkrete tiltag. | kapitlet bliver der ogsa identificeret malepunkter, som skal
gere det muligt at aflaese, om de tiltag, der er iveerksat inden for handlingsplanens
periode har fert til, at handlingsplanens mal er naet.

| kapitel 4 "Evaluering” bliver der redegjort for, hvordan handlingsplanen skal
evalueres.



2. HANDLINGSPLANENS VARDIGRUNDLAG

2.1. Hvad er mangfoldighed og ligebehandling i Forsvaret?

Ligebehandling i Forsvaret indebeerer, at alle medarbejdere - uanset kan, alder,
hudfarve, politisk og religigs anskuelse, seksuel orientering, national, social og etnisk
oprindelse - opfattes og behandles som havende et ligeveerd trods deres
forskellighed. Alle medarbejdere skal gives lige muligheder for uddannelse, udvikling
og avancement. Lige muligheder for forskellige mennesker forudsastter, at den
enkelte medarbejder bliver betragtet og behandlet individuelt. P4 den made sikres
det, at alle medarbejderes faglige og menneskelige potentialer kan komme til
udfoldelse. Derved bliver mangfoldigheden styrket pa Forsvarets arbejdspladser, og
mangfoldighed giver flere muligheder i opgavelasningen.

Mangfoldighed og ligebehandling er ikke isolerede feenomener, som er tilgodeset, nar
blot emnerne bliver omtalt fra tid til anden i samarbejdsudvalgene. Reel
ligebehandling og en realisering af mangfoldigheden i organisationen forudsaetter, at
mangfoldighed og ligebehandling bliver taenkt ind i organisationens strukturer og
processer samt i den daglige opgavelasning.

Nar temaet er mangfoldighed og ligebehandling, bliver der gerne anvendt en raekke
begreber som eksempelvis kan, etniske minoriteter, integration, assimilation og
diskrimination. | bilag 1 findes en oversigt over de mest anvendte begreber inden for
omradet samt en beskrivelse af, hvilken betydning begreberne bliver tillagt, nar de
bliver anvendt inden for denne handlingsplans rammer.

2.2. Hvorfor mangfoldighed og ligebehandling i Forsvaret?

For et fredeligt og demokratisk samfund

Et demokratisk samfund kan kun opretholdes, hvis der er ligevaerdighed mellem de
forskellige grupper af borgere i samfundet. Det er en fundamental rettighed for alle
borgere at blive behandlet med retfaerdighed, at blive m@dt med abenhed og uden
fordomme, samt ikke at blive udsat for diskrimination. Forsvaret patager sig ansvaret
for, at dette menneskesyn forankres i basisorganisationen.

For et folkeligt forankret Forsvar

Forsvaret skal sikre det danske samfund mod udefra kommende trusler. Det veere sig
direkte trusler mod dansk territorium eller trusler i et starre internationalt perspektiv.
Militaere konflikter selv langt fra Danmarks graenser kan pavirke Danmarks
sikkerhedspolitiske og skonomiske situation. Det er i denne forbindelse helt
afgerende, at Forsvaret i sin opgavelgsning har en bred opbakning i befolkningen.
Det opnas bedst, hvis Forsvarets personelsammenseaetning i videst muligt omfang
afspejler det omgivende samfund for sa vidt angar alderssammenseaetning,
kensfordeling, socialt ophav, etnisk oprindelse mv.

For en bredere rekruttering

Det er i Forsvarets interesse at have adgang til de bedste menneskelige ressourcer.
Det er derfor nadvendigt, at interessen for Forsvaret bliver vakt i sa bred en skare af
unge mennesker som muligt. | en periode med sma ungdomsargange er der hard
konkurrence om de unges bevagenhed. Det pavirker antallet af ansggere til
Forsvaret i negativ retning. Dette understreger behovet for, at Forsvaret nar en sa
bred skare af unge mennesker som muligt - ogsa malgrupper, der hidtil kun har






