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2 Indledning

Selvom jeg har sagt, at der er mange ting, der sddan kunne geres bedre, sd tror jeg bare, at det er
mega vigtigt at fd sagt det der, at jeg har fandme altid veeret glad for at veere her, og jeg er altid
blevet grebet med de problemer, jeg har haft (Berit)

Formalet med denne rapport, og det forskningsprojekt den udspringer af, er at belyse kvindelige
veteraners erfaringer i virket som soldat bade under udsendelse og hjemme i Danmark, og seerligt
undersege, hvordan disse erfaringer pavirker synet pa og ensket om en fremtidig karriere i Forsvaret
efter endt udsendelse. Projektet tog oprindeligt udgangspunkt i spergsmalet om, hvordan militaere
udsendelser pavirker kvinders gnsker om at forblive ansat i Forsvaret, med den preecisering, at der er
fokus pa kvinder med militeer anseettelse og altsd ikke civile udsendte (fx preester, laeger,
sygeplejersker mm). Undervejs i projektet blev det tydeligt, at der er en steerk sammenhang mellem
erfaringerne som professionel soldat bide hjemme og under udsendelse, og at begge aspekter af
arbejdslivet influerer tanker og ensker omkring en fortsat karriere i Forsvaret. Derfor er det
forskningsspergsmal, der guider rapportens udformning: "Hvordan pavirker erfaringer som soldat
hjemme og under udsendelse kvinders gnsker om at forblive ansat i Forsvaret?”

Det betyder, at fokus i rapporten er pa, hvordan Forsvaret kan gge fastholdelsen af kvinder, der
allerede har gjort tjeneste i internationale missioner, frem for hvordan man evt. kan ege
rekrutteringen af kvinder til Forsvaret. Dette skyldes dels, at rapporten er udferdiget i regi af
Veterancentrets Videncenter (der netop har fokus pa veteraner) og dels, at mens der blev rekrutteret
26,8% kvinder til veernepligten i 2022" (FPS 2023a), falder andelen af kvinder blandt de fastansatte
med militeer anseettelse til 9,3%* (FPS 2023b). Selvom der er et stort spring mellem andelen af
rekrutterede kvinder og andelen af fastansatte i uniform, skal det understreges, at begge tal har
veeret i stot stigning igennem en laengere arraeekke (FPS 2023a & b). I rapporten, savel som i Danmark
generelt, gelder folgende definition af en veteran "Ved en veteran forstds en person, der - som
enkeltperson eller i en enhed - har vaeret udsendt i mindst én international operation. Personen kan
fortsat veere ansat i Forsvaret eller anden myndighed, men kan ogsa vare overgaet til det civile
uddannelsessystem, arbejdsmarked eller andet” (Regeringen, oktober 2010). At de ferreste kvinder,
der er interviewet i forbindelse med projektet, betragter sig selv som veteraner, er en anden sag.

" Tallet deekker Haeren, Severnet og Flyvevdbnet, men ikke Beredskabsstyrelsen.
* Dette tal dakker alle tre veern, samt Beredskabsstyrelsen. Ser vi isoleret pd det enkelte vern er tallet for
Heeren 8,8%, Seveernet 9,4% og Flyvevdbnet 9,9%.



Altsa desveerre synes jeg, at veteranordet er sddan ret negativt, fordi man jo forbinder det med
folk, der kommer hjem og er skadet med... ja, ar pd krop og sjeel. Og veteran er jo ikke noget
ddrligt, men desverre har mediebilledet mdske bare malet lidt det billede af, at dem der er
veteraner, det er dem, der ikke har det sd godt. Og vi er jo enormt mange veteraner, som har det
virkelig godt, og der er jo enormt mange, der kommer hjem fra deres udsendelse med mega
mange positive oplevelser, og det skal man ogsd huske. Men det er bare ikke det, der bliver talt
om. (Bodil)

Projektet er ledet og gennemfort af seniorforsker Helene Pristed Nielsen ved Veterancentrets
Videncenter. En raekke gvrige forskere ved centret har bistdet med hjzelp og assistance, det gaelder
seerligt forsker Mia Sadowa Vedtofte og datamanager Bjarke Waehrens Schmidt, der bl.a. har bidraget
med statistiske analyser kapitel 5 og seniorforsker Anni Brit Sternhagen Nielsen, der har givet
lobende sparring pa projektets indhold og udformning. Desuden har en folgegruppe bestdende af
adjunkt Thomas Randrup Pedersen og forskningsassistent Marius Kirkegaard Ebdrup (begge fra
Forsvarsakademiet), professor Ann-Dorte Christensen (Aalborg Universitet), specialkonsulent
Naveeda Mohib (Forsvarsministeriets Personalestyrelse) og gender adviser i Heerkommandoen og
pensioneret oberstlgjtnant Anne Castenschiold Bill (Forsvarskommandoen) givet lebende input og
anbefalinger, ligesom der er blevet radfort med ovrige interessenter i regi af bl.a. Veterancentret og
Forsvarets Personalestyrelse som helhed. Ansvaret for projektet, dets udformning og de analytiske
konklusioner forbliver dog alene Helene Pristed Nielsens.

2.1 Rapportens indhold

Rapporten bygger pa et rigt datamateriale frembragt via kvalitative interviews, der helt givet ville
kunne udfoldes yderligere. I selve afrapporteringen er de veesentligste og mest gennemgdende
temaer i interviewene prioriteret, hvorimod gvrige temaer, der nok kan vare veesentlige men ikke
optraeder hyppigt, er forbigdet.? Dette er for at sikre, at rapporten er tilgaeengelig og laeselig for de
personer den vedrorer (kvindelige veteraner selv), men ogsa deres kolleger og ledere, relevante
interessenter i Forsvaret og det omgivende samfund som helhed. Af samme arsag er debatten fra den
eksisterende akademiske litteratur kun draget ind i begraenset omfang. Det vil overordnet sige, at

3 Interviewmaterialet indeholder ud over det her praesenterede materiale ogsé en raekke mindre temaer, der
ikke er medtaget i analyserne, enten fordi der er stor spredning i holdninger til, hvor vigtige temaerne er, eller
fordi de angives som uproblematiske. Dette geelder emner som familiens og venners reaktioner pa ensket om
at blive soldat, inklusion i mere bred forstand - herunder af etniske og seksuelle minoriteter, opfattelse af
veteranbegrebet og den tilgeengelige stotte til veteraner.



indholdet i rapporten er 'bottom-up’ styret af de emner og fokuspunkter kvinderne selv bragte pa
bane, skont interviewene selvfolgelig i nogen grad tog udgangspunkt i eksisterende viden og deraf
folgende formodninger om udfordringer ved at vare kvinde i det danske forsvar.

Jeg har valgt at lade kvindernes oplevelser og erfaringer komme i forgrunden ud fra et gnske om, at
rapporten bl.a. skal tjene det formal, at den kan give lejlighed til at rejse nye spergsmal og
diskussioner om en lang raekke forhold omkring kvinders oplevelser og roller i udsendelser og i
Forsvaret generelt. Det er mit hdb, at rapporten kan animere til samtale om arbejdsvilkar og
erfaringer blandt bade mandlige og kvindelige kolleger og ledere i Forsvaret. Jeg har ladet "Berit’ fa
ordet som den forste her i indledningen, dels fordi hendes udsagn opsummerer en udbredt
opfattelse blandt de interviewede kvinder, men ogsa fordi det i al sin korthed bringer tre vigtige
temaer i rapporten i spil allerede fra start: 1. sproget er bramfrit, 2. det er ikke problemfrit at veere
kvinde i det danske forsvar, 3. men har man god ledelse, kan mange problemer lgses.

Rapporten indeholder en kort baggrundssektion (kapitel 5), der preesenterer aktuelle statistiske
oversigter over kvindelige soldaters bidrag til internationale missioner for Danmark i perioden 1992-
2022, og bergrer statistisk malbare forskelle i maends og kvinders oplevelser med at vare udsendt.
Derneest folger en praesentation af metoden til dataindsamling for rapporten. Dette afsnit er
opprioriteret for at sikre storst mulig transparens omkring datagrundlaget for de efterfolgende
analyser. Dernzest folger selve analyserne, der udger hovedparten af rapporten. Disse er inddelt
tematisk, og som naevnt er fokus pa de mest hyppigt fremtreedende emner i interviewene, hvorfor
overskrifterne 'Fysisk arbejdsmilje og kroppen pa arbejde’ (kapitel 7.1), ’Omgangstonen og det
psykiske arbejdsmilje’ (kapitel 7.2), 'Kraenkelsesdebatten og tillid til ledelsen’ (kapitel 7.3) samt
’Karriere i Forsvaret’ (kapitel 7.4) er valgt. Konklusionen indeholder ud over en kort opsummering
ogsd en rakke anbefalinger til at gge fastholdelsen af kvinder med udsendelseserfaring i en videre
karriere i Forsvaret.

Jeg vil gerne afslutte forordet med at sige tusind tak for jeres tid og imgdekommenhed til alle de 25
kvinder, jeg har interviewet. Jeg satter stor pris p4, at I ville dele jeres erfaringer, oplevelser og
holdninger med mig. Uden jer ingen undersogelse. Desuden tak til alle jer der har brugt tid pa at
modes og snakke med mig. Uden jeres dbne dere og tdlmodige forklaringer, nar jeg ikke fangede den
militeere jargon, ville jeg veere gaet glip af meget. Ogsa tak til Veterancentret for et godt arbejdsmiljo
med hoijt til loftet og et steerkt kollegaskab.



3 Dansk resumeée

Denne rapport fremlaegger resultaterne af forskningsprojektet 'Kvindelige Veteraner’ gennemfort pa
vegne af Veterancentrets Videncenter i perioden september 2022 til marts 2023. Rapporten er
baseret pa 25 dybdegdende kvalitative interviews med kvindelige soldater og tidligere soldater, der
alle har veeret udsendt pa internationale missioner for Forsvaret, mens de havde rang af konstabel i
perioden 1. januar 2018 - 1. september 2022. Ud af de 25 interviewede havde ni forladt aktiv
tjeneste pa interviewtidspunktet, mens yderligere tre angav planer om at forlade Forsvaret. Mens alle
havde relativt lav rang i Forsvaret, varierede deres tjenestetid fra et sted mellem mindre end tre og
op til mere end 30 &r. De fleste var ret unge (bade i betydningen alder og anciennitet), og 15 havde
kun veret udsendt én gang, mens nogle havde haft op til fem udsendelser i lobet af deres karriere.

Formadlet med projektet var at besvare forskningsspergsmalet "Hvordan pavirker erfaringer som
soldat hjemme og under udsendelse kvinders gnsker om at forblive ansat i Forsvaret?”. Spergsmalet
er sdledes bredt, og er delvist baseret pd den observation, at Forsvaret har udfordringer med
fastholdelse af kvindelige soldater. En anden vasentlig faktor, som har pavirket dataindsamlingen
bade i forhold til adgang til interviewpersoner og fokus i interviews, er det faktum, at der i lobet af
sommeren 2022 var stort mediefokus pd historier om seksuelle overgreb og chikane i Forsvaret.
Dette dannede baggrund for en generel samfundsdebat om kvindelige soldaters rolle, plads og
erfaringer i Forsvaret, hvilket havde mindst to konsekvenser for narveerende undersogelse: 1. mange
kvinder meldte sig frivilligt til at deltage i projektet, ofte udtrykkeligt med det formadl at nuancere
debatten, og 2. debatten i sig selv har haft betydelige effekter pa kvindelige soldaters arbejdsmilje.
De fleste interviews blev foretaget i interviewpersonernes private hjem. Samtalerne er gennemfort i
perioden september-november 2022.

Analyser af materialet praesenteres under fire forskellige temaer. Del 1) Fysisk arbejdsmiljo og
kroppen pd arbejde. Del 2) Omgangstonen og det psykiske arbejdsmiljo. Del 3) Kreenkelsesdebatten
og tillid til ledelsen. Del 4) Karriere i Forsvaret. Nedenfor opsummerer jeg hovedresultater fra alle
fire dele.

Del 1 peger pa fire hovedpointer, hvoraf den forste handler om kroppen og tanker om, hvem der kan
vare en rigtig' soldat. De interviewede kvinder peger gentagne gange pa, hvordan de ikke er
interesserede i s®rbehandling, og de gnsker primeert at blive set som ’en af drengene’, hvilket bl.a.
indebeerer bred opbakning til ens fysiske krav til bade mandlige og kvindelige soldater. Dette endda i
et omfang, hvor nogle af kvinderne tilsyneladende internaliserer en sexistisk tilgang til
kvindekroppen, og for eksempel betragter det som mindre @refuldt at blive hjemsendt fra
udsendelse pad grund af graviditet frem for PTSD eller fysisk skade. Den andet pointe ligger i
forleengelse af den forste, og vedrerer en udbredt opbakning til kensblandet indkvartering. De
interviewede kvinder betragter det at dele indkvartering med mandene som en mdde at styrke
feellesskabet og cementere folelsen af, at alle bidrager gensidigt til arbejdet. Faellesskabet bliver
imidlertid udfordret, nar uniformer og udstyr ikke er designet til at passe til kvinders kroppe, hvilket
er den tredje hovedpointe i del 1. Kvinderne bruger megen tid og kraefter pa at forsege at tilpasse
udstyr til deres krop, og til tider udfordrer problemer med udstyr endda deres evner til at agere som
professionelle soldater. Den sidste pointe i afsnittet vedrerer udfordringer, der opstdr i samarbejdet



med andre nationaliteter (primaert amerikanske og britiske soldater er naevnt). Pa grund af
kensopdelt indkvartering i militeerlejre styret af enten amerikanske eller britiske regler, oplever de
danske kvinder (som ofte er helt alene eller maske én ud af to eller tre kvinder i deres enhed) at blive
indkvarteret sa langt fra deres enhed, at kommunikation og muligheden for at leve op til forpligtelser
over for kolleger og overordnede udfordres. Igen risikerer de dermed at fremstd uprofessionelle i
deres adfeerd, fordi feelles beskeder, ordrer eller procedurer for f.eks. vabenopbevaring ikke tager
hejde for at have én eller fa soldater indkvarteret ofte langt veek fra den resterende enhed. Samlet set
dokumenterer analysens forste del sdledes udbredte udfordringer relateret til kvindelige danske
soldaters fysiske arbejdsmilje.

Del 2 af analysen fokuserer pa det psykiske arbejdsmilje og omgangstonen. Her dokumenterer
rapporten, at omgangstonen i Forsvaret er praeget af en sexistisk og nedladende tone, som har
mindst tre forskellige konsekvenser. 1) Tonen bliver en konstant arbejdsmiljemaessig belastning for
de kvindelige soldater. 2) Mend, der bruger denne tone, bliver opfattet som uprofessionelle af
kvinderne. 3) Den sexistiske og nedladende tone skubber lobende granserne for, hvad der anses som
acceptabel verbal adfeerd - og ultimativt skubber den ogsa potentielt graenserne for, hvilken fysisk
adfeerd der forekommer. Mens del 2 dokumenterer, at seksuel chikane faktisk finder sted i Forsvaret,
dokumenterer den ogsd, at de interviewede kvinder har ret ambivalente holdninger til hele
kreenkelsesdebatten og tever med at anmelde haendelser. De bruger oftere ordet 'irriterende’ frem for
'kreenkelse'. Dette er bade relateret til generelle vaesentlige anmeldelsesbarrierer for seksuel chikane,
men sandsynligvis ogsa til den generelt harde linje mod kreenkelser i Forsvaret. To mindre pointer
fra analysens del 2 er ogsa veerd at bemaerke, den forste er, at der blandt de interviewede med laengst
anciennitet er en opfattelse af, at omgangstonen faktisk langsomt forbedres og er blevet mindre hard
i lobet af de seneste 15-25 ar. Den anden pointe er, at nogle kvinder ogsa papeger, hvordan mand
kan veere ofre for den nedsattende og harde tone. Nogle fd kvinder angiver, at det er deres erfaring,
at nogle meend kan fole sig tvunget til at veere med pa jargonen, selvom de ikke nedvendigvis er
enige i den. Samlet set peger resultaterne fra del 2 pa, hvordan bade mandlige og kvindelige
medarbejdere sdledes star til at vinde ved forseg pa at aendre arbejdspladskulturen i Forsvaret mod
en generelt mindre nedladende omgangstone.

Tredje del af analysen zoomer specifikt ind pa kraenkelsesdebatten i Forsvaret samt pa tillid til
ledelsen. Selvom det grundlaeggende er en del af spargsmalet om psykisk arbejdsmilje, viser
interviewene, hvordan debatten om kraenkelser i sig selv har ndet proportioner, hvor den pavirker
kvindernes psykiske arbejdsmilje. Derfor behandles debatten og dens effekter serskilt i analysens del
3. Denne del peger pa tre hovedpointer, hvor den forste netop er omfanget af kraenkelsesdebatten,
og hvordan den i visse tilfeelde forsurer arbejdsmiljoet. Kvinderne eftersperger mindre symbolsk
efterlevelse og mere handling, og efterlyser desuden mere opmaerksomhed pa spergsmadlet om, at
meend ogsa bliver kraenket, sd ikke kun kvinder ses som problemet. Den anden hovedpointe i
afsnittet er pavisningen af omfattende rapporteringsbarrierer i forhold til enhver form for klage. De
fleste kvinder er enige om, at man ikke sladrer om kolleger, og at det at klage anses som udtryk for
illoyalitet. Denne opfattelse sammenkades hos flere med en idé om, at det er karrieremaessigt
selvmord fx at klage over en overordnet eller at bistd MP’erne eller andre myndigheder i sager om
forseelser. Flere mener at vide, at man i sa tilfelde ville veere tvunget til enten at sige op eller sage
nyt tjenestested. Den sidste pointe i del 3 vedrerer spargsmdlet om ledelse: materialet peger pa,



hvordan god ledelse - som kvinderne har tillid til og feler sig trygge ved at henvende sig til -
potentielt kan forhindre at kraenkelser finder sted, og i hvert fald kan mediere oplevelsen, hvis en
kraenkelse allerede har fundet sted.

Den sidste del af analysen fokuserer pa fastholdelse og de mere langsigtede perspektiver for at
forblive i en militeer karriere. Selvom en hypotese kunne vere, at kvinder valger at forlade aktiv
tjeneste pa grund af planer om at fa bern og stifte familie, ser dette ikke ud til at vaere den primaere
drivkraft for afgang fra Forsvaret. Pointerne i del 4 af analysen er derved mindre kensspecifikke og
galder potentielt for bide mandlige og kvindelige soldater, selvom dette ikke kan vides med
sikkerhed, da ingen mandlige soldater er blevet interviewet. Fire hovedpointer fremstdr fra del 4.
Den forste er, at kvinderne primeert angiver, at de afslutter deres militeere karriere pa grund af et
onske om at fa 'en rigtig uddannelse’, inden de bliver for gamle. Med 'rigtig’ henviser de til et
uddannelsesbevis, som er anerkendt og genkendeligt ogsa uden for Forsvaret. Den anden pointe
vedrgrer en opfordring til bedre muligheder for overfersel af kompetencer mellem Forsvaret og det
generelle arbejdsmarked. Formelle kompetencer og kursusbeviser er generelt ekstremt vigtige pa det
danske arbejdsmarked, og kvinderne er ofte frustrerede over, at have brugt megen tid og energi pa at
erhverve Forsvarsspecifikke kompetencebeviser, som civile arbejdsgivere ikke kan forsta eller
forholde sig til. De interviewede kvinder efterlyser karrierevejledning inden for Forsvarets egne
rammer og mere stgtte til at eendre retning inden for Forsvaret selv. Materialet peger p4, at en
horisontal karrierevejledning pa tvaers af enheder og vaern (i modseetning til et vertikalt fokus pa at
stige i rang) kunne gavne Forsvaret pa leengere sigt. Kvinderne beretter sdledes om at fole sig bundet
af rangsystemet og strukturen, hvorimod de, der har formaet at skifte for eksempel fra Haeren til
Flyvevdbnet, melder om stor tilfredshed. Det sidste empiriske fund i analysen vedrerer tildeling af
arbejdsopgaver ved hjemkomst efter udsendelse. Mens alle medarbejdere i Forsvaret formelt er
forpligtet til at gore tjeneste nar og hvor der er behov, melder flere, at de foler sig mere eller mindre
tilfaeldigt omplaceret til nye opgaver ved hjemkomst fra missioner. Eller at de foler sig nedgraderede
efter en udsendelse, hvor de maske er blevet tildelt storre ansvar, mere interessante opgaver og/eller
bedre eller mere moderne udstyr til arbejdet end derhjemme.

Som det fremgdr af dette resumé, er data fra projektet ekstremt righoldig og alsidig. Selvom det
kunne udforskes mere, peger selv den aktuelt opndede analysedybde pa en raekke vigtige indsigter og
fund, pa grundlag af hvilke konkrete forslag fremseettes i konklusionen.



4 Extended English summary

The present report details findings from a research project on 'Female Veterans™ conducted on
behalf of the Danish Veterans’ Knowledge Centre between September 2022 and March 2023. The
report is based on 25 in-depth qualitative interviews with female soldiers and ex-soldiers, all having
been deployed on international missions for The Danish Armed Forces (DAF) while holding the rank
of ‘constable” during the period January 1* 2018 - September 1* 2022. Out of the 25 interviewees,
nine had left active duty at the time of the interview, while three more indicated plans to leave.
While all interviewees were comparatively low ranked in the DAF (a couple had progressed to the
rank of sergeant), their length of service ranged from anywhere between less than three to more than
30 years. Most were fairly young (both in terms of age and length of service), and 15 had only been
deployed once, while some had been deployed up to five times during their career.

The aim of the project was to answer the research question "How do working life experiences both at
home and during deployment affect plans for a future career among female soldiers in the Danish
Armed Forces?”. The research question is thus quite broad, and is partially based on the observed
‘leaky pipeline’ syndrome in the DAF, which is evident in light of the fact that 26.8% of all conscripts
in DAF consists of females who have volunteered and self-enlisted, while women only constitute an
average of 9.3% of military personnel on permanent contract across DAF. Another important
contextual piece of information, which has impacted data collection both in terms of access to
interviewees as well as focus in interviews, is the fact that DAF found itself at the centre of media
attention over stories of sexual assault and harassment during the summer of 2022. This backdrop of
a general societal debate about the role, place and experiences of female soldiers in DAF had at least
two consequences for the present study: 1. many women volunteered to give an interview, often
expressly with the aim to nuance the debate, and 2. the debate itself has had significant effects on
the work environment of female soldiers.

Most interviews were conducted in the private homes of interviewees, or alternatively in veteran
centres or soldier homes near military bases across the country. Interviews were carried out between
September-November 2022, and they generally lasted approx. one hour. Being fairly open-ended,
they did, however, generally cover the topics of 1) early career and motivation for joining DAF as a
woman, 2) first (and later) deployment(s), 3) present and future career plans, 4) gender and working
environment. Both data collection procedures as well as the research question itself are thus

* It is important to clarify that the political definition of a ‘veteran’ in Denmark simply refers to an employee or
former employee in the DAF who has been on at least one international mission for Denmark.
> The lowest contractual rank in DAF.



deliberately broad and explorative in nature, which was partially motivated by the fact that no prior
qualitative studies exist which focus on this particular group of employees within DAF.

Analyses of the material are presented along four different themes inside the report. Part 1) Physical
work environment and embodied work. Part 2) Psychological work environment and tone. Part 3)
The harassment debate and trust in leadership. Part 4) Career paths. Below, I summarise main
findings from all four parts.

Part 1 points towards four main findings, of which the first centres on embodiment and thoughts
about who can be a ‘real’ soldier. The interviewed women repeatedly point out how they are not
interested in special treatment, and their main concern and interest is to be regarded as ‘one of the
boys’, which a.o. entails widespread support for identical physical requirements for both male and
female soldiers. This even to an extent where some of the women arguably internalise a sexist
approach to the female body, for example regarding it as less glorified to be repatriated from
deployment due to pregnancy rather than PTSD or physical injury. The second finding is closely
associated with the first, and concerns a widespread support for the practice of gender mixed rooms
in DAF. The interviewed women regard shared rooms as a way of ensuring comradeship and feelings
of mutual contributions to work. Mutuality, however, is challenged when uniforms and equipment
are not designed to fit a woman s body, which is the third main finding in part 1. The women report
spending much time and effort in trying to adapt equipment to their bodies, and also report how ill-
fitting equipment challenges their abilities to act like professional soldiers. The final finding also
relates to structural hindrances for the women 's abilities to perform their task as soldiers. In this
case, the hindrances stem from collaboration with other nationalities and their armies (principally
American and British soldiers are mentioned). Due to sex segregated accommodation within military
camps run by American or British commanders, the Danish women (who are often completely alone
or maybe one out of two or three women in their unit) experience being housed so far from their
unit that communication and living up their obligations towards colleagues and superiors suffer
from this structural arrangement. Once again, they thus risk appearing unprofessional in their
conduct, because shared messages, orders or procedures for example for gun storage do not take
account of having one or a few soldiers housed sometimes quite far away from the remaining unit.
Overall, part 1 of the analysis thus documents widespread challenges related to the physical work
environment of female Danish soldiers.

Part 2 of the analysis focuses on the psychological work environment and workplace tone. Here the
findings document that the jargon in DAF is characterised by a sexist and condescending tone,
which carries with it at least three different consequences. 1) It causes a stressful work environment
for the female soldiers who are often at the receiving end of the tone. 2) Men who use this tone are
perceived as unprofessional by the women. 3) The sexist and condescending tone continuously
pushes the boundaries for what it acceptable verbal behaviour - ultimately potentially also pushing
the boundaries for which physical behaviour will occur. While part 2 documents that sexual
harassment does indeed take place within DAF, it also documents that the interviewed women have
rather ambivalent attitudes towards the whole harassment debate and are hesitant to report
incidents. They more frequently use the word ‘annoying’ rather than ‘harassment’, which is both
related to general significant reporting barriers for sexual harassment, but likely also to the very



harsh stance in DAF against harassment. Hence, leaders have a duty to act if anyone reports an
incident of harassment, and so the women refrain from using the word to avoid starting an
avalanche of far-reaching consequences. Two minor issues from part 2 of the analysis are also worth
repeating here, the first is that those among the interviewees with the longest terms of service report
that the workplace tone is in fact slowly improving and has become less harsh over the past 15-25
years. The second issue is that some women also point out how men can be subjected to the harsh
tone, and a few women indicate that it is their experience that some men may feel forced to go along
with the tone, although they do not necessarily agree with it. Overall, findings from part 2 indicate
how both male and female employees are thus likely to gain from attempts to change the workplace
culture in DAF towards a generally less condescending tone.

The third part of the analysis zooms in specifically on the debate about workplace harassment (both
sexual and not) in DAF as well as on trust in leadership. While in essence this question is also about
psychological work environment, the interviews show how the debate about harassment in itself has
reached proportions where it acquires almost mythological status. Hence the decision to address this
issue in a separate section. This part of the analysis points towards three main findings, the first
being precisely the extent of the harassment debate, and how it in some cases makes the work
environment turn sour. The women request less symbolic compliance and more action, and
furthermore call for more attention to the question of men being harassed, so that not only women
are seen as problem holders. The second main finding in this section is the existence of significant
reporting barriers for any kind of misconduct observed by the women. Most agree that you do not
tell on colleagues, that doing so would be illoyal and only ‘snitches’ tell on others. This widespread
view is coupled with a perception held by several that telling on a superior would automatically
hamper one’s own promotion possibilities, or that assisting the MPs or other authorities in cases of
misconduct would indirectly force one to seek a new place of duty. The last finding in part 3
concerns the issue of leadership: data points to how good leadership - which the women trust and
have confidence in - may potentially prevent harassment and bullying from taking place in the first
instance, and secondly may alleviate the experience if it has indeed taken place.

The final section of the analysis focuses squarely on retention and long term perspectives for soldiers
to remain in a military career. Although one might have thought that women would leave active
duty due to plans about having children and starting a family, this does not seem to be a main
impetus among those interviewees who had left. Hence, findings in the final section of the analysis
are less gender specific and potentially apply to both male and female soldiers, although this cannot
be known for sure, as no male soldiers were interviewed. Four main findings emanate from part 4.
The first one is that the women primarily report ending their military career due to a wish to get ‘a
real education’ before growing too old. By ‘real’ they refer to an education certificate which is
recognised and valued outside DAF in the general Danish labour market. This second finding springs
directly from the first, and concerns a call for more transferability of skills between DAF and the
general labour market. Formal competencies and qualification certificates are extremely important
in the Danish labour market in general, and the women are often frustrated with having spent so
much time and energy on acquiring Defence-specific skills certificates which civilian employers
cannot understand or relate to. The interviewed women call for career guidance within DAF and
more support for changing direction or developing new skills while remaining employed or taking
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leave from DAF. Given the generally extremely high job mobility in the Danish labour market, and
given that several interviewees had been in and out of DAF during varying periods, data suggests
that a more cyclical approach to career guidance (as opposed to a singular focus on upwards rank
mobility) could benefit DAF in the longer term. The women thus report feeling ‘boxed in’ by the
rank system and the structure, whereas those who have managed to jump fence’ for example from
the Army to the Air Force, report great satisfaction with their moves. The very last empirical finding
in the analysis concerns duty upon return from deployment. While all employees in DAF formally
are obliged to serve when and where their service is needed, several report feeling more or less
randomly reassigned to new duties upon return. Or they report being left with a feeling of going
‘back to square one’ after periods of deployment where they may have been assigned greater
responsibilities, more interesting tasks and/or better or more modern equipment for work than at
home. While contracts with DAF entail that leaders can reassign personnel when and where they
want, several interviewees argue that many frustrations could be spared simply by asking people
during deployment what they envisage upon return and at least signal that they can have a say
themselves.

As is evident from this summary of empirical findings, data from the project is extremely rich and
versatile. While it could be explored more, even the presently achieved depth of analysis points to a
number of important insights and finding, on the basis of which concrete suggestions are further
elaborated in the conclusion.
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5 Kbvindelige veteraner i tal

I dette afsnit gives en kort baggrundsintroduktion til kvindelige veteraners bidrag til udsendelser for
Forsvaret i tal. Tallene baseres pa Deployment Databasen, som er en database over udsendelser af
danske soldater til internationale missioner, der raekker tilbage til 1992 og siden 2011 er blevet
lobende vedligeholdt og opdateret af Veterancentrets Videncenter. Desuden folges op med nogle
kortfattede nedslag i kennede forskelle i oplevelser med udsendelse, baseret pa
Hjemkomstundersogelsen, der ligeledes labende opdateres og vedligeholdes af Veterancentrets
Videncenter, og baseres pa spergeskemaer der udsendes til alle danske hjemvendte soldater fra
heeren 6 maneder efter hjemkomsten og 4 maneder efter hjemkomsten for Sgveernet og Flyvevabnet.
Hjemkomstundersegelsen raekker tilbage til 1998.

5.1 Kvinders bidrag til internationale missioner i perioden 1992-2022

Kvindelige danske soldater har bidraget til internationale missioner for Forsvaret siden krigen pa
Balkan i starten af 1990erne. I international sammenhang har det dog seerligt vaeret siden 2000, at
der har veeret fokus pd kvinders bidrag til fredsbevarende og fredsskabende missioner, idet FN med
sin resolution UNSCR 1325 (vedtaget 31. oktober 2000) lagde til grund, at kvinder har en vigtig rolle
at spille. Saledes stdr der bl.a. i indledningen til UNSCR 1325 at

"Resolutionen bekrafter kvinders vigtige rolle i forebyggelse og losning af konflikter [...] og
understreger vigtigheden af deres lige deltagelse og fulde involvering i alle bestrabelser pa at
opretholde og fremme fred og sikkerhed. [...] Resolution 1325 opfordrer alle akterer til at oge
kvinders deltagelse og inkorporere konsperspektiver i alle FN's freds- og
sikkerhedsbestrabelser” (UNSCR 1325, egen oversattelse).

Danmark var det forste land i verden til at underskrive UNSCR 1325, og har siden i sine nationale
handlingsplaner fra 2005 og frem lebende udbygget og udvidet forstdelsen af kvinders rolle og
bidrag i fredsbevarende og fredsskabende missioner (UM 2020; Bjerg Bennike 2021: 98-100).
Samtidig fremstar de danske nationale handlingsplaner i Bjerg Bennikes analyse i stigende grad mere
sofistikerede og involverer en gradvis eget nuanceret forstdelse af kvinders rolle og bidrag ogsa
internt inden for det danske forsvars egne raekker. Dette til trods peger Bjerg Bennike dog pa
fortsatte uafklarede tendenser. Saledes pdpeger hun "modstridende nationale og institutionelle
forteellinger om at vaere et forgangsland for ligestilling mellem kennene og samtidig modtage kritik
for netop ikke at inkludere dette i nationale tiltag ift., hvordan det danske militeer arbejder internt”
(2021: ix).

[ alt har Forsvaret haft 33026 soldater (som er registreret i Veterancentrets Deployment Database)
udsendt til internationale missioner i perioden 1.1.1992 til 31.12.2018. Ud af disse har 2005 veret
kvinder. Sammenfattende er fordelingen af henholdsvis mandlige og kvindelige veteraner i
Deployment Databasen 94% mend og 6% kvinder. Samme kensfordeling ses i gvrigt i besvarelserne
i Hjemkomstundersogelsen. Ser vi pa aldersfordelingen af de udsendte inden for hvert kon, er der
relativt feerre udsendte kvinder i aldersgrupperne 35-55 dr, nar der sammenlignes med mand,

12



hvilket kunne antyde, at flere kvinder end mand forseger at undgd udsendelse i ar med
hjemmeboende barn. Dette kan dog ikke entydigt konkluderes pa basis af de tilgengelige tal.

Blandt begge kon ses flest udsendt med Haeren, men relativt set er flere kvinder udsendt med
Flyvevdbnet, idet 10,2% af de udsendte kvinder har veret afsted med Flyvevdbnet, sammenlignet
med at 5,8% af de mandlige veteraner er fra Flyvevdbnet. Dette skyldes delvist, at der generelt er
flere kvinder i Flyvevabnet blandt de tre vaern (Bjerg Bennike 2021), men dette kan dog ikke
statistisk forklare forskellen alene.

Blandt de mandlige veteraner har lidt over halvdelen (52%) kun varet udsendt én gang, hvor dette
tal er lidt hojere for de kvindelige veteraner (59%). Selvom det ikke kan konkluderes med sikkerhed,
er en narliggende tolkning af disse tal, at flere kvinder end mand velger at tage deres afsked med
Forsvaret efter forste udsendelse. Der er meget stor forskel pd det maksimale antal udsendelser
fordelt pa kon, sdledes er der blandt maendene op til 21 udsendelser i lobet af en karriere, mens det
maksimale antal udsendelser blandt kvinder er 10, og kun 89 kvinder har 5 eller flere udsendelser
bag sig. Der er store forskelle pd personalegrupper blandt kennene. Det ses at blandt de kvindelige
veteraner, er der en storre andel, der har veeret civilt udsendt herunder seerligt civilt
sundhedspersonale, der udger 12% af de udsendte kvinder sammenlignet med kun 1% blandt
mendene.

5.2 Kvinders erfaringer under udsendelse

I Hjemkomstundersogelsen sporges savel kvinder som mand om deres oplevelser under
udsendelsen, herunder oplevelser med kreenkende adfeerd, kammeratskab samt trivsel for og efter
udsendelsen. Da Hjemkomstundersggelsen baseres pa et spargeskema, der fremsendes til veteranen
efter hver hjemkomst fra en mission, vil der veere individuelle personer der har svaret pa
sporgeskemaet mere end én gang. Databasen daekker pt. over 21901 besvarelser, inkl. gengangere.

Et af sporgsmalene i Hiemkomstundersogelsen vedrerer oplevelser af kreenkende adfeerd, hvor der
sporges "Hvor ofte under udsendelsen oplevede du at blive ydmyget eller kreenket?”. Her viser der sig
betydende forskelle mellem kvinder og mend i svarene, der er gengivet i nedenstaende tabel:

"Hvor ofte under Alle besvarelser Mand Kvinder
udsendelsen
oplevede du at blive
ydmyget eller

krenket?”

Antal besvarelser

21900

20597 (94,0%)

1303 (6,0%)

Aldrig 16609 (81,68 %) 15746 (82,4%) 862 (70,7 %)
Sjeldent 3264 (16,05 %) 2984 (15,6 %) 280 (23,0 %)
Ofte 393 (1,93 %) 332 (1,74 %) 61 (5,00 %)
Naesten dagligt 68 (0,33 %) 51 (0,27 %) 17 (1,39 %)

Tabel 1: "Hvor ofte under udsendelsen oplevede du at blive ydmyget eller kraenket?”
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Selvom tallene er sma, er det bemaerkelsesverdigt, at 68 udsendte meend og kvinder angiver at
opleve ydmygelser eller kraenkelser naesten dagligt under udsendelse, og at yderligere knap 400
angiver at opleve dette ofte. Samtidig er det tydeligt, at det i hgjere grad er kvinder end meend, der
har disse oplevelser.

Et andet vigtigt spergsmal i forhold til oplevelserne under udsendelse angar folelsen af at have
indgdet i feellesskabet. Her sporges i Hjemkomstundersegelsen til oplevelser af kammeratskab under
udsendelse, og svarene fordeler sig her lidt mere ligeligt mellem kvinder og maend, selvom flere
kvinder oplever at have stdet uden for feelleskabet, hvilket stemmer overens med at ogsa flere
kvinder har folt sig kraenket eller ydmyget. Nedenstdende tabel giver et overblik over besvarelserne:

"Stemmer det at du | Alle besvarelser Mand Kvinder
under udsendelsen

har oplevet et godt

kammeratskab?”

Stemmer 11619 (57,05 %) 10990 (57,37 %) 629 (51,94 %)
fuldstendigt

Stemmer ret godt 6698 (32,89 %) 6323 (33,01 %) 374 (30,88 %)
Stemmer i nogen 1795 (8,81 %) 1628 (8,50 %) 167 (13,79 %)
grad

Stemmer slet ikke 255 (1,25 %) 214 (1,12 %) 41 (3,39 %)

Tabel 2: "Stemmer det, at du under udsendelsen har oplevet et godt kammeratskab?”

Den sidste oplysning fra Hjemkomstundersegelsen, som jeg vil fremhaeve her, er spergsmalet om
trivsel for og efter udsendelse. Her sparges der ind til, hvorvidt veteranen foler, at vedkommende har
bedre eller darligere generel trivsel efter hjemkomsten i sammenligning med perioden for
udsendelse. Svarene fordeler sig som folger:

”Nar du teenker Alle besvarelser Mand Kvinder
tilbage pa tiden for

din udsendelse, vil

du da sige, at du i

dag har det?”

Meget bedre? 1283 (6,32 %) 1205 (6,31 %) 78 (6,41 %)
Bedre? 5525 (27,20 %) 5221 (27,34 %) 304 (25,00 %)
Hverken veaerre eller | 12233 (60,22 %) 11528 (60,37%) 704 (57,89 %)
bedre?

Darligere? 1141 (5,62 %) 1027 (5,38 %) 114 (9,38 %)
Meget darligere? 131 (0,64 %) 115 (0,60 %) 16 (1,32 %)

Tabel 3: 7 ’Nar du taenker tilbage pa tiden for din udsendelse, vil du da sige, at du i dag har
det bedre/darligere?”
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Den altoverskyggende konklusion er, at langt de fleste maends og kvinders selvrapporterede trivsel
enten er uforandret eller forbedret efter udsendelse. Samtidig er det dog ogsa tydeligt, at relativt
flere kvinder end mand oplever en forvaerring i deres generelle trivsel efter udsendelse. Saledes
svarer 11% af kvinderne, at de har det meget darligere eller darligere efter udsendelse, hvor dette tal
kun er 6% blandt deres mandlige kollegaer.
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6 Metode

Jeg vil gerne give et indblik i, at man ikke behovede at blive kreenket eller... man godt kunne have
en god oplevelse, fordi at det er der ogsd mange, der har. Jeg synes bare ikke, at det er det, som
fokus er udadtil... det er selvfolgelig ogsa lettere at veere TV2 og lave en serie om kvinder, der
bliver kreenket, end kvinder der har det godt. Men jeg ville ogsd gerne give mit input pd, at det
ogsd godt kunne veere en god arbejdsplads (Grace)

Denne rapport er baseret pa 25 kvalitative interviews med kvindelige veteraner, dvs. soldater der
mindst én gang har vaeret udsendt pa en international mission for det danske forsvar. Kvinderne blev
indbudet til at deltage via et brev sendt til deres e-Boks ultimo august 2022. Brevet blev udsendst til
alle kvinder, der havde veeret udsendt for Forsvaret i perioden 1. januar 2018 og frem til datoen for
brevet og som pa udsendelsestidspunktet havde rang af konstabel. I alt modtog 289 tidligere
udsendte kvinder en invitation.

Beslutningen om kun at invitere kvinder med rang af konstabel® til at deltage i projektet beroede
dels pa et onske om homogenitet i hvert fald pa enkelte parametre, og dels pa projektets
overordnede sigte, nemlig at bane vejen for en gget fastholdelse af kvinder med erfaring fra
udsendelser i Forsvaret. Derfor blev fokus lagt pa konstabelgruppen, da dette typisk er en indgang til
en leengere karriere i Forsvaret. Tidspunktet for dataindsamlingen er sammenfaldende med, at
seerligt Haeren har haft rigtigt mange udsendte, ikke mindst til Letland i 2022. Dette afspejles delvist
blandt de, der hhv. modtog en invitation til at deltage i projektet, og de der sagde ja tak. Sdledes
modtog godt 50 kvinder fra hhv. Flyvevabnet og Seveernet en invitation, mens godt 175 kvinder fra
Haeren blev inviteret. Desvaerre har ingen konstabler fra Sevaernet meldt sig, hvorimod kvinder fra
Flyvevabnet udger ca. 1/3 af de interviewede.

De forste deltagere meldte sig pa banen allerede fa timer efter udsendelse af invitationerne, og det
har generelt vist sig nemt at rekruttere til projektet. Her spiller timingen en vigtig rolle: hen over
sommeren 2022 var der (igen) debat om kenskreenkende adfeerd i Forsvaret, og serligt TV-
udsendelsen 'Operation X: I krig og kreenkelser’ - sendt i juli 2022 - blev af flere naevnt som den
direkte anstedssten til at gnske at bidrage til neerveerende studie, bl.a. 'Grace’, der fik forste ord i
dette afsnit. Hendes holdning blev delt af ‘Gry’, som sagde om sin egen motivation til at lade sig
interviewe efter TV-udsendelsen, det skal bare ikke vcere billedet af kvindelige soldater det her. Da
kvinderne selv har meldt sig, betyder dette, at de naeppe afspejler den gennemsnitlige holdning eller
erfaring som kvindelig soldat i Forsvaret. Dels er der flere, der klart giver udtryk for at have meldt sig
for at give et modspil til mediebilledet, mens andre givetvis har set invitationen til at bidrage som en

® Enkelte var inden interviewet i mellemtiden udnaevnt til sergenter.
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lejlighed til at lufte nogle frustrationer. Sdledes indeholder materialet divergerende opfattelser,
holdninger og erfaringer, selvom mange pointer ogsad gar igen. Det er min rolle at levne plads og rum
til at udfolde disse forskelligheder og give et retvisende indblik i oplevelserne som kvindelig veteran i
Forsvaret. Der er ingen tvivl om, at den megen opmarksomhed pa kraenkende adferd bade i medier
og hos Forsvaret selv, danner en vasentlig kontekst for forstaelsen af indholdet i rapporten. Dette vil
jeg vende tilbage til i analyserne, da hele kreenkelsesdebatten tydeligt pavirker kvindernes
arbejdsmilje og generelle erfaringer med og holdninger til at arbejde i Forsvaret.

En anden vigtig kontekstuel oplysning er, at jeg selv er hyret ind i Forsvaret pr. 1. september 2022 til
at gennemfore netop denne undersagelse. Det faktum at jeg kommer udefra, og ovenikgbet fra en
stilling eksplicit som kensforsker, har tydeligt formet forventningerne blandt visse dele af Forsvaret
til indhold og resultater i denne undersogelse. Jeg er dels blevet madt med eksplicitte udtalelser om,
at man forventede, at jeg ville kunne bidrage til at skabe nogle ngdvendige forandringer, men dels
ogsa med en skepsis i forhold til, om jeg nu ville kunne forsta de seerlige vilkar, der gaelder for
arbejdet i Forsvaret. P4 den made har jeg klart veeret italesat som en outsider (Woodward 2009) i
forhold til mit forskningsfelt, selvom jeg pa visse mader alligevel har veeret insider, idet jeg har veeret
ansat og lonnet af Forsvaret selv, og har haft adgang til den lobende og omfangsrige debat om
kenskraenkende adfeerd, der har pagdet internt i Forsvaret under hele min anszettelsesperiode. Jeg vil
derfor her understrege, at jeg hverken er ansat til at skrive en rapport, der behager eller er
sensationel, men én der lever op til kriterierne for god kvalitativ forskningspraksis. En sadan god
praksis indbefatter transparens omkring egen rolle i feltet (Dahler-Larsen 2008).

6.1 Datagrundlag

Der er som neevnt gennemfert 25 kvalitative interviews, alle af ca. en times varighed. De fleste
interviews er gennemfert i kvindernes private hjem, enkelte dog andre steder, fx Veteranhjem,
Veterancentre eller pa én af KFUMs soldatermissioner. Ved langt hovedparten’ af interviewene
havde kvinderne pa forhand fundet nogle billeder frem enten pad PC eller deres mobiltelefon, som de
viste mig, og som dannede udgangspunkt for samtaler om livet i lejren, fellesskabet med kollegerne
og realiteten som udsendt pa en international mission. Disse billeder var i hgj grad med til at oge
min forstdelse som interviewer, hvilket var en stor fordel, da jeg ikke selv har erfaring fra Forsvaret.
Samtidig bidrog de til at levendeggre interviewet og skabe storre fortrolighed mellem os.
Fortrolighed der var af afgerende betydning for indholdet og kvaliteten af interviewet. Da Forsvaret
generelt har ret strenge formelle retningslinjer for, hvilket materiale man kan dele med

1 enkelte tilfelde glemte vi at snakke om billederne, eller der var helt enkelt ikke nogen til radighed.
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udenforstdende, er alle billeder i indeveerende rapport dog standardfotos udvalgt i samarbejde med
Veterancentrets kommunikationsafdeling.

Interviewene blev gennemfort som relativt dabne semi-strukturerede interviews (Kvale og Brinkmann
2015), og efterhanden som min erfaring og viden egedes fra interview til interview, blev strukturen
mere og mere dben og informantstyret. Vi dekkede dog altid folgende brede emner: 1) starten
(oftest vaernepligtsperioden) og motivationen for at ga ind i Forsvaret som kvinde, 2) forste (og evt.
senere) udsendelse(r), 3) den aktuelle situation og fremtidige jobplaner, 4) ken, omgangstone og
kreenkelser.

Kvinderne har helt ned til under tre og op til mere end 30 ars erfaring fra Forsvaret. De har i
gennemsnit veret ansat i 7% ar®, men dette deekker over en stor intern variation. Hovedparten af de
interviewede er ganske unge/har kort tids erfaring, siledes er syv ud af de 25 i aldersgruppen 20-25,
og disse har i gennemsnit vaeret ansat i lidt over tre ar. Kun fa af de interviewede havde egne born
eller delebgrn/bonusbern pa tidspunktet for deres udsendelse. I alt havde de 25 kvinder sdledes 12
bern og bonusbern fordelt pa 6 kvinder under udsendelse. I tilleeg havde enkelte faet bern efter
deres seneste udsendelse.

I gennemsnit havde kvinderne veret udsendt 1,8 gange, men igen daekker tallet over stor intern
variation i datasaettet, sdledes havde 15 kun veret udsendt en enkelt gang, mens syv kvinder havde
veeret udsendt tre eller flere gange. Destinationerne for deres udsendelser deekker samlet set over
folgende lande (naevnt i alfabetisk reekkefolge snarere end frekvens): Afghanistan, Emiraterne,
Estland, Irak, Kosovo, Kuwait, Letland, Litauen, Mali og Tyrkiet. Ud af de 25 kvinder arbejdede 16
stadigveek i Forsvaret pd interviewtidspunktet, hvoraf de tre dog angav at overveje at forlade
tjenesten inden for neermeste fremtid. De gvrige ni havde forladt Forsvaret.

6.2 Etiske overvejelser

Det er af storste betydning bade for mig selv, men ogsa for Veterancentrets Videncenter, at beskytte
mine interviewpersoners identitet, sdledes at ingen kan genkendes i analyserne. Der er indhentet
skriftligt samtykke fra alle interviewede, der i langt de fleste tilfeelde havde minimum tre dage til at

® Langden af ansaettelsesperioden inkluderer brugen af vaerneretten for kvinderne. Det kan selvfalgelig
diskuteres, om tiden som vaernepligtig reelt betyder, at man arbejder i Forsvaret (Slok-Andersen 2018), men
her er det for nemheds skyld talt med, da det for langt hovedparten har veeret den direkte vej ind til en
efterfolgende anseettelse.
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leese den skriftlige information om projektet.® Jeg gennemgik endvidere samtykkeerkleeringens
indhold mundtligt inden selve interviewet. Personlige oplysninger om alder, rang, tjenestested, veern
og familiemeessige forhold blev noteret pa papir og forefindes derfor ikke pa interviewoptagelserne
sammen med selve interviewet. Disse oplysninger er udelukkende blevet brugt til at skabe overblik
over gruppens samlede karakteristika, og matches pa intet tidspunkt med udsagn fra interviewene.
Med undtagelse af opgaver som 'medic’ eller sygehjelper (som mange kvinder har i Forsvaret),
omtaler jeg heller ikke, hvilke konkrete arbejdsopgaver kvinderne lgser for Forsvaret. Det skyldes, at
de i mange tilfelde er eneste eller én blandt ganske fa kvinder, der er uddannet til at kunne lofte
netop den opgave, de er udstukket. Samtidig har adskillige af kvinderne givet udtryk for under
interviewet, at det var sarbart at udtale sig til mig, fx 'Gitte’ der sagde: [...] det er meget nemmere for
mig, altsd jeg er slet ikke i tvivl om, at jeg gerne vil deltage i sddan noget her [interviewet]. Men jeg
havde ikke gjort det, hvis jeg stadigveek var [i Forsvaret] ... det havde veeret helt udelukket.

Interviewene er transskriberet af en ekstern databehandler, der er underlagt fuldstendig
tavshedspligt, og kun har haft adgang til data i krypteret form, ligesom data til stadighed kun har
vaeret opbevaret i krypteret form. Efter transskribering er alle interviews ngje gennemgaet af mig
selv, og alle navne, byer, tjenestesteder og omtaler af specifikke missioner, lejre og holdnumre er
slettet fra udskriftet og erstattet med indskud som fx [navn] eller [tjenestested]. Derefter har alle
modtaget en kopi af den rensede udskrift af deres interview til e-Boks med mulighed for at melde
tilbage og fx korrigere upraecise oplysninger, traekke udsagn tilbage eller bede mig slette hele eller
dele af interviewet. I alt har fem af de 25 kvinder gjort brug af denne mulighed, hvilket afspejler, at
det anses som sdrbart at have udtalt sig. Der er dog ingen, der har trukket hele interviewet tilbage,
hvorimod enkelte har bedt mig slette eller korrigere dele af udskriften. Dette geelder bade for
kvinder, der fortsat arbejder for Forsvaret, men ogsa for kvinder der har forladt tjenesten.

[ selve analyserne er der lagt stor veegt pa at lade kvinderne komme til orde, og derfor fremstar de
med mange citater. Det er netop styrken ved en kvalitativ undersegelse, at man kan fa et godt
indblik i oplevelser og personlige refleksioner. Har jeg ved gennemgang af materialet teenkt, at
beskrivelserne kommer for taet pa, og ger kvinderne identificerbare, har jeg visse steder erstattet
pracise detaljer med en kort forklaring [indsat i parentes]. Andre steder har jeg af hensyn til
rapportens leengde klippet noget ud af et udsagn, dette markeres med [...], mens ... uden parentes
som i stedet markerer en taven eller pause i interviewet.

Det gik hurtigt op for mig, at mange af kvinderne havde personlige relationer til hinanden, og kendte
hinanden fx fra uddannelsesforlgb, felles tjenestesteder og deltagelse i de samme missioner.

?1 et enkelt tilfeelde var mailen om informeret samtykke glemt, og interviewpersonen fik derfor kun materialet

fremsendt fem timer for selve interviewet.
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Det var tydeligt, nar de omtalte fx specifikke detaljer om en lejr eller en mission, en overordnet mm.
Da de derfor har en stor indbyrdes referenceflade, har det oget kravet til min anonymisering af data,
idet de har stor sandsynlighed for at stede pd hinanden i nye sammenhange. Mine
interviewpersoner udger i den forstand en 'islanded community’ (Hayfield 2022), der er
karakteriseret ved stor intern forbundenhed og dermed med forhgjede krav til en situeret etik, der
tager hejde for de specifikke omstendigheder ved at veere kvinde pa en arbejdsplads, hvor man er i

sa markant undertal netop som kvinde.

For at sikre anonymiteten mest muligt har jeg tildelt alle mine informanter pseudonymer - dvs.
navne opfundet til lejligheden. Da hovedsigtet med rapporten er at undersgge muligheden for at oge
fastholdelsen af kvinder, er pseudonymerne valgt med henblik pa dikotomien ’blevet eller gaet?’.
Dpvs. at alle kvinder, der fortsat arbejder i Forsvaret pd interviewtidspunktet, er tildelt navne der
starter med B (Britta, Beate, Bodil m.fl.) og alle, der har forladt Forsvaret, har fiet navne der starter
med G (Gry, Gitte, Gudrun m.fl.). Alle dem der pa tidspunktet for interviewet indikerede, at de
overvejede at forlade Forsvaret, er tildelt navne der starter med O (Olga, Oline, Olivia m.fl.). Det er
vigtigt at understrege, at den samme interviewperson er tildelt flere navne i analysen - dette er for at
sikre at den samlede historie om fx "Britta’ ikke gor hende genkendelig alligevel. Dvs. at 'Britta’ fx
ogsa kan optreede under navnet ‘Beate’ eller '‘Bodil’. Ambitionen er, at anonymiseringen vil vere sd
grundig, at interviewpersonerne ikke en gang genkender sig selv i materialet, samtidig med at jeg
selvfolgelig forbliver tro mod materialet og de erfaringer og synspunkter, kvinderne har delt med

mig.
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7 Analyser

I dette kapitel praesenterer jeg analyserne af interviewmaterialet i relation til spergsmalet om at oge
fastholdelsen af kvinder med udsendelseserfaring i Forsvaret. Dette gares igennem fire forskellige
tematikker, hvoraf den forste forholder sig til det fysiske arbejdsmiljg, herunder spergsmalet om den
kennede krop pa arbejde (Del 1). Analysens anden del fokuserer pa det psykiske arbejdsmilje og
omgangstonen (Del 2). Selvom den generelle samfundsdebat om krankelser, sdvel som den debat
der specifikt vedrerer mulige kraenkelser i Forsvaret, er tet forbundet med kvindernes psykiske
arbejdsmilje, behandles dette dernzest i et sarskilt afsnit ssmmen med spergsmalet om tillid til
ledelsen (Del 3). Dette gor jeg, fordi temaet var steerkt og gennemgdaende som en selvsteendig
problematik i de fleste interviews. Analysens sidste del adresserer forskningsspergsmadlet direkte,
idet det omhandler kvindernes tanker om en fortsat karriere i Forsvaret (Del 4).

7.1 Fysisk arbejdsmiljg og kroppen pa arbejde

Nar vi sd kom ind til de der lejre, og iscer i [specifik lejr], der var det helt vanvittigt. Altsd sd skulle
jeg jo sove i et telt adskilt fra de andre, fordi at jeg ikke havde en tissemand. Og det gav jo ingen
mening. Fordi de andre de kunne jo sd blive indkvarteret i et telt for sig selv, de skulle ikke en
gang dele det med nogen, men reglerne i lejren det var bare sddan, at uha (Bodil)

Selvom der er fysiologiske forskelle pa kvinder og mand, har det danske forsvar det mantra, at der i
Forsvaret kun findes ét kon, nemlig soldat (Bjerg Bennike 2021; Gregersen 2021). At det s alligevel
ikke altid forholder sig sadan i praksis, er omdrejningspunktet i denne del af analysen, hvor jeg
dokumenterer, hvordan regler, rettigheder og privilegier bl.a. kan athange af kon. Det oplevede
‘Bodil’, der under sin udsendelse var eneste kvinde i sin enhed. De brugte en stor del af tiden pa at
patruljere uden for lejrene, og sov derfor sammen det meste af tiden — undtagen nar de tog ophold i
de amerikansk ledede lejre for at rapportere tilbage.

I Danmark har vi haft felles indkvartering af mand og kvinder i Forsvaret siden efteraret 2015.
Dette skete i forste omgang som et forsag pa Skive og Aalborg Kaserner med det hold varnepligtige,
der startede i august 2015 (Gregersen 2021). Beslutningen om at indfere felles indkvartering var i
vid udstraekning baseret pa gode erfaringer fra Norge (Gregersen 2021; Lilleaas og Ellingsen 2014;

' Bemeerk at der i Seveernet altid har veret felles indkvartering, siden der blev mulighed for at antage
kvindeligt personel i 1962 (Schliiter 1989), idet skibene aldrig har veeret bygget med opdelt indkvartering for
ogje.
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Ellingsen, Lilleaas og Kimmel 2016), der indferte den praksis som et eksperiment i 2010, i gvrigt
efter svensk model, hvor kensblandet indkvartering har veeret anvendt i Forsvaret siden 1990erne
(Ellingsen, Lilleaas og Kimmel 2016: 154). Der er generelt stor opbakning til denne praksis blandt de
interviewede. Selvom 'Bodil’ ovenfor snakker om forhold under udsendelse, illustrerer hendes
udsagn generel opbakning til felles indkvartering — bade ude og hjemme. Det er tydeligt, at den
feelles indkvartering fungerer godt ifelge de interviewede — men hvorfor? Jeg vil i denne del af
analysen forklare naermere, hvorfor felles indkvartering og i det hele taget inklusion i feelles praksis
er sd virkningsfuldt i forhold til at sikre bedre arbejdsforhold for de kvindelige soldater og cementere
deres plads som en central del af det militeere feellesskab.

Afsnittet treekker primeert pa fire centrale tematikker i interviewene, som jeg her kaeder sammen,
idet jeg ser en felles forklaringsramme for, hvorfor disse tematikker er afgerende for kvindernes
oplevelser som en del af det kollegiale og professionelle fellesskab. De fire temaer er hhv. den
kennede krop pa arbejde, indkvartering i Danmark, pasformer og udstyr, samt indkvartering under
udsendelse.

7.1.1 Den kgnnede krop pa arbejde

Helt overordnet bryder de interviewede kvinder sig pd ingen made om at blive mindet om, at de er
anderledes end deres mandlige kolleger. 'Britt’ sagde Det er ogsd sddan et lidt kunstigt skabt fokus,
fordi der er jo ikke nogen forskel. Af samme arsag syntes 'Bolette’, at det var usandsynligt irriterende
konstant at blive opfordret af Forsvarets marketingsafdeling til at deltage i reklamevideoer til
Facebook.

Til gengceld sd er der jo ikke noget som blondiner, der seelger. Sd de vil sd gerne have mig til at
veere deres galionsfigur, men de kan rende mig i reven, kan de. Nej, [...] jeg vil ikke veere
galionsfigur pd Facebook, det kan de simpelthen... det kan de godt fucking glemme, det kommer
ikke til at ske. Der var en af pigerne ude ved os, der blev mobbet ud, fordi hun var galionsfigur, sd
hun ndede aldrig at blive feerdig.

Selvom 'Bolettes’ vredesudbrud muligvis kan lyde urimeligt, sa bekreeftes hun i sin opfattelse af
‘Bente’, der endda har et ekstra tvist omkring etniske minoriteter med i sin historie.

‘Bente’: Fx i forbindelse med rekrutteringen, og ndr der skal tages billeder eller reklamevideoer, sd
er det ogsd oftest mig, der bliver peget pq, til fordel for... sd der er jo ogsad en forskel, ikke.

Interviewer: Ja, jeg har lige gdet og kigget billeder herude pd gangen [pa et veterancenter], ikke,
altsd, alle de der parader, der er ingen tvivl om, at fotografen har kigget efter, hvor var kvinderne
henne i den parade, ikke.

‘Bente’: Ja, lige preecis, og hvis der nu er en med en anden etnisk baggrund, sd er det rigtig fedt,
hvis de stdr ved siden af. Altsd. Sd det er... jeg synes ogsd nogle gange, at Forsvaret er gode til selv
at puste op i denne her debat.
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Kvinderne ensker ikke ekstra opmarksomhed, og finder det irriterende altid at blive bedt om at
veare Forsvarets ansigt udadtil. Nar fotograferne opseger kvinder til rekrutteringsvideoer mm., er det
selvsagt ikke for at veere irriterende, men for at forbedre mulighederne for at gge en mangfoldig
rekruttering. Ikke desto mindre er det vigtigt at have for gje, at den ekstra eksponering ikke altid er
velkommen, og det skal i hvert fald veere legitimt at frabede sig deltagelse.

Siden 2015 (Varnsfalles Forsvarskommando 2015) har der veeret enslydende krav i de fysiske
basistests i Forsvaret til bide mend og kvinder. Dette nyder stor opbakning fra alle de interviewede
kvinder. Fx sagde 'Gunilla’ jeg synes, at der skal veere de samme vilkdr, du er med i den samme mission,
du er ansat pd samme vilkdr, du fdr den samme lon, hvorfor skal du sd ikke have de samme vilkar?
‘Beatrice’ var helt enig, for som hun sagde Mange af de fysiske krav vi har, de er fysiologisk set svcerere
at nd for kvinder. Men det betyder ikke, at det ikke kan lade sig gore, sd jeg kan godt lide ideen i, vi skal
lave det samme, og sd@ md man bare arbejde det hdrdere.

‘Bente’ tilsluttede sig den holdning, ogsa fordi - som hun sagde - at alt andet muligvis kunne blive
basis for udelukkelse fra feellesskabet: Jeg synes ikke, at man skal begynde at sleekke pd [...] den fysiske
test... jeg synes, at den skal veere ens, fordi ellers sd er det bare endnu et grundlag for [...] sd skal man
bare hore pd det. At man som kvinde ’skal hgre for’ sin fysiske formaen er dog tilsyneladende alligevel
udbredt i Forsvaret, med det resultat at mange af kvinderne bevidst sigtede pa at overpraestere i
deres fysiske tests, dvs. at de sigtede pa at ligge blandt den bedste halvdel. Opmarksomheden pa og
behovet for at preestere godt er ogsd dokumenteret i et kandidatspeciale, hvor det beskrives at

“Efter endt treening bliver resultaterne af soldaternes fysiske praestationer heengt op pa en
tavle, hvor et grent klistermaerke markerer en god indsats, et gult en tilfredsstillende indsats
og en rod markerer, at man er dumpet. Pa denne mdde bliver forskellene tydeliggjort, og
eftersom der er ferre kvinder end mend i kamptropperne, sd kan det formodes, at netop
kvindernes praestation traeder tydeligt frem og bliver genstand for opmerksomhed” (Lange
Knudsen og Sihm Jensen 2015: 65).

‘Gabriella’ forklarer her, hvordan og hvorfor man som kvinde ngdvendigvis matte overpraestere

Selvom at du kom op pd deres niveau, lad os sige til en lobetest, du lob lige sd godt som dem, du
skulle jo lobe bedre, det var ikke nok at veere... og var der en pige, der trddte ved siden af eller...

var for ja, piget’, ikke ogsd, for fimset, men sd var alle det. [...] Og hvis der er en pige, der sd klarer
det godt, sd... jamen, altsd hun var jo bare heldig.

’Olivia’ havde endda oplevet at blive beskyldt for at slippe nemmere igennem en test som kvinde:

Det blev jeg faktisk lidt treet af, ogsd fordi da vi sd var pd den der prestur, som de jo har, altsd der
var det halvdelen af delingen, der faldt fra, og altsd, der var jeg bare fast besluttet pd, at det var
slet ikke en mulighed, altsd jeg skulle bare igennem. Jeg kom ogsd igennem, og det var faktisk
forst derefter, at folk begyndte sddan at tale lidt med mig.

Hun tilfojede senere i interviewet, at vi [kvinder] skal bare yde lidt mere for, at det er acceptabelt, hvor
drengene mdske bare kan nojes med at mede op. ‘Bea’ delte denne opfattelse: man kan ikke bare lige
bestad den fysiske test, og man kan ikke bare lige veere god til sygehjcelper, man skal veere lidt ekstra god
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for at fGd samme mengde af respekt, og ’Gudrun’ talte endda om, hvordan ndr man kommer et nyt
sted, sd skal man starte forfra for ligesom at bevise, at man er pd niveau med de andre.

Det er uklart, hvorvidt opfattelserne af behovet for at overpraestere mest handler om, hvordan
mandlige soldater generelt opfatter kvindelige kolleger, eller hvorvidt det handler om egne
selvopfattelser og hgje krav til sig selv. Der findes i forskningen en gryende interesse for det
feenomen, der omtales som #PickMeGirls, der angiveligt er opstdet pa TikTok (Rosida m.fl. 2022).
Begrebet bruges om piger og kvinder, der seger opmarksomhed, accept og billigelse fra drenge eller
meaend, og som i deres higen efter dette nedger andre pigers eller kvinders evner og formden og
fremhaever egne praestationer (Petkova 2021; Rosida m.fl. 2022). Derved afspejler deres handlinger
og attituder en form for internaliseret sexisme, altsd det feenomen at kvinder selv kan indarbejde en
forstdelse af, at meend er mere veerd end kvinder, og at kvinder derved skal yde en helt ekstraordineer
indsats for at blive 'valgt’ (jf. 'pick me’). Dette bygger pa en definition af sexisme, hvor begrebet
"betegner en forstdelse af kvinden som mindre vard end manden, som mindre kompetent pa
veesentlige omrdder af livet” (Thorup 2020: 21).

For enkelte kvinder var udfordringer omkring fysisk formaen dog angiveligt aldrig noget de
behavede at teenke over. Ikke desto mindre er det veerd at bide maerke i, at 'Bettina’, der citeres
nedenfor, havde en bevidst strategi om at gd tidligt i treeningscentret efter ankomst til
missionsomradet, for at cementere at hun havde tjent sin plads i lejren:

Jeg var hurtigt oppe i treeningscenteret. Og folk var sddan, okay, hende der skal vi ikke lave
ballade med agtigt, sd pd den mdde sd... jeg tror ikke, jeg har ikke veeret bange for, hvad der
ligesom skulle ske. Ogsa fordi jeg ved, hvad min fysiske kapacitet er. Sd hvis der skulle veere
noget, altsd det lyder lidt hardt, men sa ville jeg bare pande dem en.

‘Bettinas’ fysiske kapacitet var opndet ved en ekstraordineer indsats i treeningsrummet, der kan
opfattes som en made at gge sit veerd som soldat, og derved kan tolkes som en ’pick me’ tilgang. Hun
viser med sin fysiske formden og med sin kommentar, at hun er i stand til at leve op til meendenes
standarder. Hun er ude pa at bevise sit vaerd og at hun har (for)tjent sin plads i lejren. Fysisk
kapacitet gor det dog ikke altid alene, der findes ogsd andre strategier for at klare sig godt. Fx mente
‘Gwen’, at hun havde flere fordele frem for de drenge, der lige var flyttet hjemmefra og var vant til
mors omsorg: Sd pd evelser ndr vi var ude og sove i en uge, og hvis ikke to, der havde de det rigtig sveert
[...] pludselig kunne man se sin egen fordel ved, at ndh, men det kan godt veere, at jeg ikke er to meter
hej og to meter bred, men jeg har da en mental styrke, som de ikke har lige nu.

Selvom visse af kvinderne helt givet var steerkere bade fysisk og mentalt end visse af deres mandlige
kolleger, ansa flertallet meendene som de mest fysisk steerke, uden at dette nedvendigvis gjorde
maend til bedre soldater. Fx konstaterede 'Bodil’ tort, at selvom jeg er mindre end dem [...] sd er der
noget andet, jeg er bedre til. Altsd jeg er bedre til at kravle ind under lastbilen, fordi dem der har en lille
mave eller sddan noget, det kan de squ ikke! Britt’, der var en relativt spinkel kvinde, var blevet modt
med ganske meget skepsis af maendene i sine omgivelser den gang hun forst meldte sig til
varnepligten, men altsd de vil nok kigge lidt nu, ndr jeg kom og sagde, ja, jeg er her stadigveek, og jeg
har faktisk neesten veeret her i ni dr, og har haft tre udsendelser.
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Kommentarer fra omverdenen er der rigeligt af, som ogsa 'Ghita’ har oplevet. Ifglge hende, teenker
mange mandlige kolleger automatisk, at hvis ikke man er kraftigt bygget, sd er man ogsd en ddrligere
soldat. Specifikt forteller hun om, hvordan Vi var pd den der tur, hvor der var én, der var sddan, ‘er du
her stadig?’, og [...] 'skal jeg tage din taske?, hvis man var ude at gd, selvom at altsd... jeg havde jo ikke
noget problem med at beere. Hun pastod, at den slags kommentarer veennede man sig mere eller
mindre til, men selvfolgelig bliver man ogsd nogle gange lidt treet af at hore det hele tiden det der med,
at man er ddrligere fysisk [...] selvom jeg egentlig synes, at der er flere gange, hvor jeg ligesom har
bevist, at jeg sadan... godt kan fysisk.

De hyppige kommentarer og antydninger om fysisk formden forte til et specielt syn pa muligheden
for at vaere gravid som soldat i Forsvaret.” Selv nogle af de kvinder, der ikke havde egne oplevelser
med graviditet under ansettelsen, havde gjort sig overvejelser om dette. Fx sagde ’Glenda’

Jeg tror, at der er et pres i forhold til... du vil rigtig gerne preestere pd samme niveau som
mcendene, fordi du vil jo veere... altsd vi er jo lige ... vi skal veere ligeveerdige. Men hvis du sd gar
hen og fir et barn, sd er du lige gravid i ni mdneder, sd er der visse ting, du ikke bliver sat til at
gore. Sa skal du ogsd lige fode et barn, og lige have barsel [...]. Og hvis jeg gdr ind og bliver svag,
altsd gdr ind og beder om seerbehandling, sad er der bare rigtig langt til at komme tilbage.

Selvom kun fd af de interviewede havde egne erfaringer med graviditet under ansattelse, var der en
udbredt skepsis overfor, om det var en kombination, der var gnskelig at opleve. Der var sdgar én, der
omtalte repatriering pga. graviditet pa folgende made: det er sddan et lille nederlag [...] det ikke er
fordi, at man har fdet PTSD eller blevet skudt i ldret eller et eller andet, at man bliver sendt hjem.
‘Glendas’ udsagn om at det at fode et barn og vaere pa barsel medferer, at man beder om
’serbehandling’, og nedvurderingen af en repatriering pa baggrund af graviditet peger indirekte pa,
at kvinderne selv er med til at opretholde en antagelse om, at en rigtig soldat er en mand. Dette
bliver sarligt synligt i sammenligningen mellem PTSD og graviditet, hvor det tyder p3, at kvinderne
internaliserer en undervurdering af den kvindelige krop.

Hvis Forsvaret skal lykkes med at fastholde flere kvinder i leengerevarende anseettelsesforlgb, tyder
ovenstdende p4d, at det ikke er nok at implementere graviditets- og barselspolitikker, der tager
hensyn til den gravide krop og kvindernes mulighed for at vende tilbage til jobbet efter barsel. Den
mere grundleggende udfordring bestar i de antagelser, der ifolge kvindernes opfattelse generelt
stortrives i Forsvaret omkring, hvilke kroppe der i det hele taget egner sig til at veere soldat eller ej.
Og selvom promoverings- og rekrutteringsmateriale der fremstiller Forsvaret som en mangfoldig

" For yderligere information om dette emne, se Svop (2020; 2021).
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arbejdsplads kan synes en narliggende losning pa den udfordring, peger materialet ogsa pa, at denne
strategi har potentiel slagside i form af uensket eksponering af kvinderne relativt til deres mandlige
kolleger.

7.1.2 Indkvartering i Danmark

Som nevnt i indledningen til kapitlet var der generelt stor opbakning til kensblandet indkvartering,
og desuden forskningsmeessig evidens fra Norge om at en sadan praksis bidrager til de kvindelige
soldaters inddragelse i fellesskabet (Lilleaas og Ellingsen 2014; Ellingsen, Lilleaas og Kimmel 2016).
Skent rapportens hovedfokus er pa veteraner - og dermed oplevelser under udsendelse - er
erfaringerne hjemmefra yderst vigtige som baggrund for at forsta oplevelserne under udsendelse,
fordi disse nogle gange™ kontrasterer oplevelserne hjemme. Omkring den feelles indkvartering sagde
'Gudrun’ vi er jo flokdyr, altsd der er jo ikke nogen, der har lyst til ikke at veere en del af gruppen. Efter
hendes opfattelse modvirkede den faelles indkvartering opdeling, sddan at kvinderne blev holdt
udenfor. 'Gudrun’ fortsatte ...og alle vores sergenter sagde hele tiden, at de havde aldrig set sd godt og
velfungerende et veernepligtshold, fordi der var denne her dimension af ken, altsd og kvinder kan noget,
mcendene kan noget, og omvendt, og det var en god altsd... det er der brug for i Forsvaret.

Den felles indkvartering skaber altsd sammenhold, sikrer at man bliver integreret ordentligt
(Gunbritt), at der bliver en balance (Gabriella), at man bliver lige, at man har de samme vilkdr
(Gloria). Det er dog ikke altid nemt ud fra et strukturelt synspunkt at fa den kensblandede
indkvartering til at fungere. Fx fortaeller 'Bjork’ her om sine erfaringer med kasernernes indretning:

Det var mega fedt. Vivar 11 pd min stue, fem piger og seks drenge, og det fungerede skide godt.
Det er simpelthen det bedste pdfund. Vi havde lige sddan nogle smd ting som, at der var ikke
bruseforheeng endnu pa det tidspunkt, og der var ikke nogen lds pd deren, sd man... men man
leerte sddan at respektere hinanden og sige, at okay, nu gdr drengene i bad, og nu gdr pigerne i
bad [...] Men der var det ogsd noget andet fx i [tjenestested], der var det kun fire-mands-stuer. Sd
er det jo straks lidt sveerere at lave blandede ken. Ndr man er de der 11-12 mand, sd fungerer det
skide godet.

Selvom den kensblandede indkvartering er hovedreglen, er det derfor ikke alle steder den
praktiseres, eller hvor det er praktisk muligt at indfere det. Men selv hvor det ikke bruges, kan
vanens magt nogle gange diktere, at soldaterne selv indferer det, som 'Bella’ fortaeller om:

" Dette afheenger bl.a. af, hvem der formelt set styrer lejren, og serligt amerikanske og britisk ledede lejre blev
fremheevet som anerledes end dansk ledede lejre.
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... det var ret sjovt, jeg havde lige veeret vernepligtig, da jeg s seger ind som [funktion] [fortceller
om optagelsesproven]. Og vi hygger om aftenen derinde, der sker en masse ting, og vi spiller
noget bordfodbold [...] og jeg gdr pd toilettet, og fir gjort mit, og sd skal vi til at i seng, og sd gdr
jeg lige ud fra toilettet af og konstaterer, at der er en sovesal, hvor der stdr ’kvindesovesal’. Sd var
jeg sddan lidt, nu havde jeg jo ligesom redt op inde ved drengene, sd gik jeg ned og sd kiggede jeg
pd dem og sagde, 'hvad, drenge, nu skal I hore her, jeg har lige opdaget, at der er en pigesal lidt
leengere nede, vil I gerne have, at jeg gdr derned, eller hvordan...?’ fordi det faldt mig overhovedet
ikke ind. Og de var sddan, 'nceh, det var squ fint nok’, jeg mdtte godt... det var super, sd sov jeg
sammen med dem.

[ dette tilfaelde fandt de altsa selv en pragmatisk lgsning pa indkvarteringen, og som eneste kvinde
pa holdet tilfgjede 'Bella’ den vigtige tilleegspointe de skal da ikke sidde og bonde over alt muligt uden
mig.

Ni af de interviewede kvinder var startet i Forsvaret for 2015, og havde af den arsag erfaring med
bade kensblandet og separat indkvartering. Nogle satte bestemt ogsa pris pa perioder med rene
kvindestuer og det venskab der kunne udvikle sig i sddan en - typisk mindre - flok. Som ’'Bitten’
sagde, nogle gange er det ogsd godt bare at pigefnidre lidt. Det er det altsd, nogle gange er det ogsa
godt bare at veere toser og sidde og hygge. Hovedparten af dem, der havde provet begge dele, foretrak
dog kensblandet, for som 'Bonnie’ forklarer

Altsad jeg kan huske til at starte med, der boede vi lige fire kvinder, vi var i delingen, vi boede
sammen, og hvis nogle af mendene de sd fik dbnet doren til vores stue, sd i forste omgang var de
helt paf over, at der er kvinder. [...] men jo vi bliver ligesom udstillet som minoritet lige sd snart,
at vi bliver delt op efter kon og ikke efter funktion eller lignende.

‘Bonnies’ kommentar om at blive udstillet som minoritet taler direkte ind i det alle de interviewede
kvinder for alt i verden gnsker at undga: seerbehandling og ekstra opmaerksomhed. Hele pointen
med opbakningen til den falles indkvartering er netop at fole sig som en del af fellesskabet, og veere
‘integreret’ i 'balance’ og 'pa samme vilkar’ med meendene, som 'Gunbritt’, 'Gabriella’ og 'Gloria’
forklarede forst i afsnittet. Balancen og de lige vilkdr bliver dog steerkt udfordret, nar det kommer til
pasformer og udstyr, der egner sig til de kvindelige soldater, hvilket er naeste tema.

7.1.3 Pasformer og udstyr

Selvom der har varet kvinder i Forsvaret i artier, er der gjensynligt stadig omfattende udfordringer
med at have det rigtige udstyr og uniformer med de rigtige pasformer klar. Dette bekraeftes i en
intern kortleegning fra FPS selv (FPS 2022b). Udfordringer med at skaffe udstyr, der passer til deres
krop, skaber problemer i hverdagen for kvinderne, der bl.a. ofte ma bruge ekstra tid pa at bytte
udstyr ved munderingen, og derfor potentielt glipper de typisk at fa pauser i intense treeningsforleb.
[ interviewene var det isar problemer med TYR’en (dvs. den skudsikre vest) samt sport-BH’er, der
blev fremhaevet, men ogsa stevler, rygsekke og uniformer blev neevnt.
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Umiddelbart kan problemer med TYR’en virke mest graverende, fordi en TYR der sidder korrekt og
passer til kroppen er essentiel, hvis man er under beskydning. Det var da ogsd TYR’en, langt de fleste
kvinder bragte pa banen, herunder '‘Benedicte’, der forklarede Jeg stdr til at have veeret i skarp
mission, jeg har ikke haft plader i min TYR. 1 'Benedictes’ tilfzelde er det ikke pasformen, som er
problemet, men snarere den udbredte mangel pa visse munderings- og udrustningsdele i Forsvaret,
og hendes problem er derfor ikke kansspecifikt. En TYR uden plader er ganske enkelt ikke
funktionel, og hvis en mission er defineret som ’skarp’, betyder det netop, at soldaterne er under
risiko for beskydning. Faktisk var ‘Benedictes’ helt generelle rdd, da jeg spurgte hende om, hvordan
man kunne gge fastholdelsen af kvindelige soldater, at kigge pa arbejdsmiljoet i den forstand at give
soldaterne det materiel, de har behov for, i hendes optik var dette forste skridt, for som hun sagde;
Gor medarbejderen glad, fordi sd ger det ogsd bare, at der ikke kommer det der brok fra bunden af, og
sd kan man leegge sit fokus pad at pleje kulturen og medarbejderne lidt mere i stedet for, at man hele
tiden skal bruge sin tid pd at lese de smd problemer.

Dette rad geelder utvivlsomt bide mand og kvinder, men at demme efter interviewmaterialet®, er
der bare lidt flere af 'de sma praktiske problemer’ for kvinderne. Fx sagde '‘Gemma’ der kan de godt
oppe sig, altsd, at... mend og kvinder passer mdske ikke ned i det samme toj, det samme udstyr, de
samme beelter, altsd... og ‘Bolette’ kommenterede, at jeg synes, at det er lidt pinligt faktisk, at man kan
have uniformer, der hedder XXXL, men man ikke har nogen, der hedder ekstra small, det mindste det er
small, ikke, altsd det synes jeqg ikke helt, passer sammen. 'Bolette’ forklarede om sin egen uniform, at
sd fdr du den mindste storrelse, og sd ma du jo tilpasse det sd godt, du kan. 'Gemma’ undrede sig over,
at der dbenbart ikke er kvinder nok i Forsvaret til at veere lagerfoerende i de sma storrelser, og hendes
forslag var, at hvis det var sa stort et problem, matte man kunne kebe ind sammen med
nordmendene og svenskerne for at skabe volumen nok i indkebene.”

Andre lavede mere individuelle lgsninger, fx ‘Beatrice’ der forklarede, at nogle gange sd kan jeg jo
godt fa et par stovler, de andre ikke kan fd, fordi jeg bruger en storrelse, der ikke er nogen andre i
Forsvaret,

der bruger, fordi jeg har sd smd fodder. De fleste mente dog ikke, at stovlerne var det helt store
problem, derimod papegede flere, at rygsaekken var alt for lang i ryggen til dem. 'Bente’ forklarede, at
Ens taske den dingler, fordi den ikke sidder ordentligt. [...] jeg kan ikke gd med den helt store. [...] Den
er alt for lang... den ryger helt ned over mine ldr. Der hvor den skal gd op under maven, ikke. Det er

B Dette er selvfolgelig kun indsamlet blandt kvindelige soldater, meendene vil helt givet have ting at tilfgje.

" Forsvarsministeriets Materiel- og Indkebsstyrelse offentliggjorde en artikel 8.februar 2022 om
’Kontraktunderskrivelse pa nyt Nordisk Uniformssystem’, der netop omtaler felles nordisk indkeb af
uniformer, og hvori det bl.a. beskrives, at "Uniformssystemet er en markant forbedring for soldaterne i alle fire
lande, og er designet til at passe begge ken” (FMI 2022).
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altsd ikke designet ordentligt. At vaere pa prestur med en rygsaek der slar mod baglaret for hvert
skridt er ikke at give de laveste soldater lige vilkdr med de ovrige soldater - og der vil typisk vaere
flere kvinder end mand blandt de laveste. ‘Giselle’ havde ogsa en lang liste over udstyr i Forsvaret,
der bare ikke fungerede

Ja, og rygsekken kan jeg huske, ndr den var fyldt op, sd gik den jo sddan et stykke her over mit
hoved, og den sad jo ikke godt pd mig. [...] og sd TYR'en, det gjorde jo bare generelt ondt, ndr man
skulle ud der og kravle og... [...] ja, sG har man féet den der shewee, men det er ogsd bare
meghamrende ulekkert [...]. Sd ja, altsd, man kan godt se, at Forsvaret prover at gore et eller
andet for sddan, at nu er der kommet kvinder til, men fx ogsd vores sports-BH'er kan jeg huske,
at det er de veerste sports-BH er, jeg nogensinde har haft.

Naest efter TYR’en er sports-BH’erne det mest udskaldte element i uniformen blandt alle dem, jeg
har snakket med. Det gaelder bade farven, kvaliteten af stoffet og mdden den er syet pa. 'Gillian’: for
det forste var de bare hvide, og sd var det noget tyndt stof, og der var ikke noget altsd... ikke noget til at
beskytte en og stotte en eller noget som helst. 'Gry’ var helt enig:

En ting er, at de er ddrlige, noget andet er, at de er hvide, og det er det eneste af vores... altsd
vores pdkleedning, der er hvidt, og det dur jo ikke, ndr man skal veere sloret i en skov. [...] vi har
endda haft sandfarvede sports-BH er, jeg ved ikke, hvorfor man er gdet veek fra det. Men det er...
ja, det virker bare som om, at det er sddan en sidetanke, ndh, ja, nu bestiller vi nogle sports-
BH’er, og tenker ikke neermere over det. De har en syning heroppe ved skulderen, som geor det
meget ubehageligt...

Syningen ved skulderen sidder lige, hvor rygsaekken tynger, og i betragtning af at semlese BH’er blev
opfundet for adskillige artier siden®, skulle man tro, at noget sa simpelt kunne lgses uden de store
problemer. Ogsa dette eksempel understreger, at fx en prestur med fuld oppakning naeppe
gennemfores pa lige vilkar for kvinder og meend.

Ud over problemer med korrekt og ordentligt tilpasset udstyr udleveret af Forsvaret selv, viser det sig
ogsd i samtalerne, at de kvindelige danske soldater mader nye udfordringer i medet med
udenlandske soldater, serligt i de amerikansk ledede lejre. Her har amerikanerne en raekke
pakleedningsreglementer, der tilsyneladende primeert sigter pa at begraense kvindernes feminine
udstraling.® Da jeg ikke har snakket med maend, skal jeg ikke kunne sige, om det samme gaelder for

> En kilde naevner 1930’erne (UK Tights Blog 2017) andre refererer til modedesigneren Rudi Gernreichs
lancering af "'The No-Bra’ i 1964 (Borelli-Persson 2022).

' Dette gores bl.a. pga. udbredte problemer med voldtagt internt i det amerikanske forsvar (Davis og Klahr
2020).
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udstrdling af maskulinitet. Men at det naeppe er tilfeeldet dokumenteres bl.a. af Randrup Pedersen i
hans ph.d.-afhandling (2017), hvor han beskriver, hvordan mandlige danske soldater dyrker et helt
seerligt maskulint kropsideal, der bl.a. naeres af deres hang til tatoveringer, intensiv vaegttraning,
solbadning og tilladelse til at bevaege sig rundt i den danske del af en britisk ledet lejr i bar overkrop
og med fuldskeeg (fuldskeeg var derimod ikke tilladt for de amerikanske soldater) (Randrup Pedersen
2017:216-217).

Hvor mandlige danske soldater tilsyneladende delvist har frit spil til at udstille en helt speciel
hypermaskulinitet i de britiske og amerikanske soldaters naerhed, bliver kvinderne derimod bedt om
at pakke deres femininitet sd meget veek som muligt. Bl.a. skal langt har sattes op, hvilket havde faet
‘Britta’ til at papege i sin enhed, at hvis det gjaldt for kvinder, sa mdtte det jo ogsd gaelde for mend.
Desuden er der forbud mod tights og eermelase toppe i treeningscentrene”, som 'Bente’ her forklarer,
selvom hun personligt veelger at ignorere forbuddet.

Fx nede i fitnesscenteret, du md jo ikke have tights pd. De skal da ikke bestemme, om jeg har
tights pd, altsd lange, sd md de holde op med at kigge, altsd, det kan jeg da ikke gore noget ved!
Men det er der en regel, og den valgte jeg faktisk ikke at folge. Og du md heller ikke have
stropeermer pd. Som gik ned altsa pa siden, hvor du lige viste sddan ind pd ryggen.

I det hele taget ligger seerligt amerikanernes™ lejrregler mange begraensninger pa kvindernes fzerden,
hvilket muligvis er med god grund, idet hensigten er at beskytte kvinder mod de overgreb, der er
dokumentation for finder sted blandt amerikanske soldater (Davis og Klahr 2020). Ikke desto
mindre kan adskillelsen fra kollegerne og den konstante pamindelse om at vogte sig for mandlige
soldater i lejren i sig selv lede til utryghed. Ligeledes dokumenterer folgende afsnit, hvordan lejrens
indretning og regler herfor kan skabe hindringer for dels den operative effektivitet men ogsa for det
kollegiale sammenhold og kvindernes position blandt kollegerne.

7.1.4 Lejrens indretning under udsendelse

At lejrens indretning under udsendelse er af afgarende betydning for kvindernes velbefindende, og
dermed lyst til at fortsaette en karriere i Forsvaret, er helt tydeligt i materialet. Det er det
enkeltstaende emne, der er registreret allermest data om, og det til trods for, at det ikke i

7 Dette forbud gaelder typisk for bdde kvinder og mand. Det er vigtigt at understrege, at regler varierer fra lejr
til lejr, bl.a. under hensyn til udsendelsesland, lokal kultur og klima, samt hvilket land der leder missionen.
*® Det er amerikanske lejrregler, der fremhaeves igen og igen i interviewene, selvom lignende regler ogsa kan

findes i lejre ledet af andre nationer.
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udgangspunktet var et emne, jeg spurgte ind til. Dette skyldes, at der ikke umiddelbart er tidligere
dansk forskning, der peger pa dette som en vigtig tematik. Selvom jeg altsd ikke i de forste interviews

selv bragte emnet pa banen, viste det sig at gennemsyre langt de flestes oplevelser af at veere
udsendt.

Helt nggternt kan jeg starte med at give ordet til 'Gudrun’, der med sit ordvalg far indikeret, at det
feelles 'vi’ opherer med eksistere for hende idet, ’jeg’ 'skulle splittes op’. Jeg ville helst have boet med
mine drenge, altsq, fordi det var dem, jeg kendte, og dem har jeg kendt i fem dr, 5% dr, sd jeg kunne ikke
se nogen grund til, at jeg skulle... pd den mdde skulle splittes op. Det var en meget udbredt oplevelse
blandt de interviewede konstabler at have veret eneste kvindelige soldat pa deres udsendelse, og
derfor vare indkvarteret helt alene (ofte langt) vaek fra de mandlige kolleger. I det omfang der var
andre danske kvinder med i lejren, som man sa kunne blive indkvarteret med, havde disse ofte helt
andre funktioner end én selv (fx en 'admin-pige’ som 'Bodil’ sagde), og ofte var de udsendt i civile
funktioner (typisk sygeplejerske eller praest), som mange af de danske kvindelige soldater bestemt
ikke identificerede sig med.

De amerikanske regler blev omtalt som meget strikse, fx sagde 'Blanca’, at Det var en amerikansk lejr,
sd de var meget sddan nazi omkring det, at der var ikke nogen piger, der boede inde ved drengene.
Overhovedet. Som dokumenteret af Davis og Klahr (2020: 54), kan der veere god grund til at
opretholde separat indkvartering, men ikke desto mindre oplever de danske kvinder det som
utryghedsskabende pludselig at blive fjernet fra de kolleger, de er vant til at bo og traeene sammen
med. Fx reflekterede 'Olga’ at

Jeg har aldrig nogensinde i de [x] dr, jeg nu har veeret i Forsvaret, haft en episode med en mandlig
kollega, der har gjort mig utryg [...]. Og der har vi jo nok en tendens til at tage vores erfaringer
med videre ud i verden og bygge videre pd, sd min forudscetning, det vil selvfolgelig veere, at alle
andre er pd samme mdde som mine kolleger herhjemme, men det er de jo ikke. De kommer jo
med en anden kultur. Ikke nedvendigvis at vi skal have en eller anden bias om, at de alle sammen
render rundt og er potentielle voldteegtsforbrydere, men lige et eller andet om, at der er nogle
nuancer, som man skal veere bevidst om.

’Olga’ onskede sig dermed uddannelse omkring ikke bare lokal kultur i udsendelseslandet, men ogsa
lokal militeerkultur blandt de allierede soldater i lejren. Her forklarede ’Gro’, at de pa hendes hold
havde haft en del opmarksomhed pa dette under den missionsforberedende uddannelse, hvilket i
hendes udlaegning gjorde, at hun reelt set var utryg allerede inden ankomst til lejren, og havde
opbygget 'forvraengede billeder’ af livet i lejren pa forhdnd.

Og de mdneder man treener, far man jo en masse informationer om omrddet og kulturen, og
hvordan man skal veere i campen, lejren, og der sagde de allerede fra starten af; at i den
amerikanske base der er oplevet flere voldtcegter, ergo sd skal I gd med dem, I er udsendt med.
Kvinderne har et ekstra ansvar for at ligesom ogsd at gd med en mandlig kollega, I bliver
beskyttet ved at bo kvinde-kvinde, sd jeg boede med den danske sygeplejerske.

Selvom man i én forstand bliver beskyttet ved at bo kvinde-kvinde, sd er der dog andre
sikkerhedsmaessige aspekter ved separat indkvartering, der ikke er hensigtsmeessige. Det havde
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'Gurli’ oplevet under sin udsendelse, hvorom hun forklarede neermere, at Jeg havde en telefon
udleveret, sd jeq fik sddan en lille Nokia, fordi jeg jo boede i kvindebygningen, sd det var den mdde, de
fik fat i mig. De kunne jo ikke komme ind til mig, eller det... det ved jeg faktisk ikke, de skulle i hvert fald
rdbe ‘man on the floor’.

‘Gurlis’ udsagn bringer os neermere ind pd, hvorfor det kan have store konsekvenser at vare
indkvarteret alene. Hun forklarede neermere om telefonen, at Sd de kunne altid kontakte mig og sd
nogle gange, ndr der skete de her angreb pd lejren om natten, sd skulle jeg give en melding om, at jeg
var okay, fordi de skulle jo give meldinger videre. Hendes delingsforer havde selvfolgelig behov for at
vide, at hun var ok under angreb pd lejren, ndr nu hendes neermeste beskyttelsesrum 13 langt vaek fra
den gvrige deling. Derved er det bade 'Gurlis’ egen opgavelgsning, der kan vanskeliggores af hendes
isolation fra den evrige gruppe, men ogsa delingsforerens opgave gores mere kompleks, ligesom den
samlede opgavelesning for holdet kan pavirkes. At der er vigtige operative hensyn, der taler for at
indkvartere de kvindelige soldater sammen med deres mandlige kolleger, fremgar ogsa med al
tydelighed af 'Birgittes’ fortelling om livet i lejren under udsendelse. Hendes fortalling er ganske
malende, og i ovrigt gengiver den pointer rejst af mange andre, sa hun far her ordet for en leengere
forklaring om, hvordan hendes separate indkvartering speendte ben for bade det kollegiale
feellesskab og hendes egen mulighed for at leve op til ledelsens krav og forventninger:

Ja, altsd jeg havde brug for at fd nogle stilletidspunkter en gang i mellem. Ogsd fordi ndr man
ikke bor pd veerelse sammen, sd er det ikke lige sd naturligt at gd ned og treene sammen eller gd
ned og spise sammen, eller sddan... til at starte med der kom de meget ned og spurgte sddan,
'ndh, vil du med ned og spise nu’, eller sidan, men det stoppede de med, fordi jeg var jo ikke pd
veerelset samtidig med dem, sd vi fik en... vi arbejdede sammen, og sd hvis vi lige stedte ind i
hinanden, sd altsd, spiste vi sammen eller treenede sammen. [...] Gruppeforer, bravo og opefter de
havde tjenestetelefoner, men det havde vi andre ligesom ikke. Sa helt der i starten, hvor jeg
ligesom enten skulle folges med dem hele tiden for at have fuldt informationsflow, der var der...
der var én gang specifikt, hvor jeg havde veeret nede at treene [...] og der er kommet en besked om
gruppesamling, altsd 40 minutter efter at beskeden var sendt. [...] og sd ser jeg det en time efter,
det vil sige 20 minutter efter, at den der gruppesamling har veeret der. Sa gdr jeg tilbage til stuen,
de er jo selvfolgelig... ja, min gruppeforer var pd stuen. Sa der fik jeg den der [loftet pegefinger], og
sd sagde han, 'ndh, men de andre er nede og spille lidt basket, sd hvis du har lyst, sd kan du jo gd
derned og veere med’. Sd det gjorde jeg. SG kommer jeg derned, og sé ham min bravo der, han
kommer sa hen til mig sddan, Vi skal lige have en snak, jeg er ved at miste tdlmodigheden med

dig’. Du ved, hvor altsd sddan noget, hvor man var sddan... sd tog jeg en snak med ham dagen
efter, hvor jeg faktisk begyndte at greede, fordi jeg var sddan, jeg er fucking frustreret, altsd jeg
aner ikke, hvad jeg skal gore for at gore dig glad, og jeg ved simpelthen ikke... jeg gor mit bedste,
men der er ligesom... der er to veje i det her, ikke, altsd, vi bliver nedt til at finde noget, der
fungerer. Og jeg vil gerne, altsd jeg vil virkelig gerne, jeg gor det ikke for at frustrere nogen, jeg
bor bare et andet sted, sd vi er nadt til at finde et eller andet, altsd, som fungerer.

Selvom ’Birgittes’ fortaelling her handler om en specifik episode, er den ikke enkeltstaende. Hvis ikke
det er praktisk muligt at indkvartere mand og kvinder sammen, er der behov for bedre
kommunikation mellem kvindelige soldater og deres mandlige kolleger og ledere. 'Birgittes’
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oplevelse illustrerer en 'blame the victim’ situation, hvor hun er offer for en darlig
kommunikationsinfrastruktur, men samtidig bliver skaldt ud for konsekvenserne af dette. Som
‘Birgitte’ selv pdpeger, er der behov for, at 'vi’ er 'ngdt til at finde et eller andet som fungerer’, men
ansvaret pahviler hendes ledere og ikke hende selv. Behovet for at nogen tager ansvar for en bedre
informationsdeling havde 'Blanca’ og hendes kolleger ogsa keempet med, og de havde veeret lidt flere
kvinder pa hendes hold, sa de havde stiet sammen om dette krav:

Men informationsdelingen bliver bare rigtig, rigtig sveer, hvis vi er adskilt, sd jeg... altsd i starten,
vi kunne godt have tenkt os, at vi kvinder fik lov til at bo inde pd drengenes stuer, men det fik vi
ikke lov til pga. amerikanerne. Men i sidste ende altsd der lykkedes det alligevel at flytte os ind i
samme bygning, fordi det var egentlig heller ikke deres plan i starten.

‘Blanca’ er ansat i Heaeren, men sarligt blandt kvinder i Flyvevabnet lader de til at kunne komme
afsted med at gennemtrumfe felles indkvartering — dog typisk pa kvindernes eget initiativ, fordi de
enten er forudseende nok til at regne ud, at en hel udsendelse alene vak fra kollegerne ikke er en
attraktiv lgsning og/eller fordi de mere eller mindre tilfaeldigt har fiet snakket godt sammen med
andre kvinder, der tidligere har veeret udsendst til den lejr, de selv skal afsted til. Fx forklarede 'Becca’
om sin egen forudseenhed

Vi boede pd en amerikansk base, der er det sddan, at kvinder bor ét sted, og meendene bor et
andet sted, vi skal ikke samles. Men der var jeg bare mega cool, jeg havde allerede sagt, inden jeg
tog af sted, at jeg havde absolut ikke et onske om at sove alene, i de der store telte, og specielt
ikke fordi, der skal jo veere brandskilte ude pd derene, at alle kan gd hen og kigge, jamen, der bor
én kvinde inde i... den person er alene. Altsd, sd det fik vi sorted med det samme.

‘Becca’ havde en lydher ledelse, der var parate til at lytte til hendes gnsker. I andre tilfelde var det de
mandlige kolleger der trddte til, og skabte rum for felles indkvartering i solidaritet med deres enlige
kvindelige kollega. Det havde bade 'Gitte’ og ’Gerda’ oplevet, dog under ret forskellige
omstendigheder. 'Gitte’ fortaeller om en specifik oplevelse, hvor kollegerne trods ellers hyppige
drillerier derhjemme rykkede sammen og stod bag hende i udsendelsessituationen:

Jeg vil gerne give en rigtig stor ros til mine konstabelkolleger, fordi selvom at jeg er blevet bashet
meget ud [detaljer udeladt]. Og det var bare sddan, at jeg skal ikke sove sammen med fremmede
mennesker, vi er her, vi er en enhed, vi sover sammen. Og der var ikke en mand, der sd meget som

rynkede pd brynene af det. Selvfolgelig skal vi det. [...] og vi sov sammen, tissede sammen, gdr i
bad sammen, det er flojtende ligegyldigt. Og de har simpelthen veeret... det er bare sddan... det
viser virkelig, at ndr vi er ude, der er ikke en skid forskel pa folk.

‘Gerda’ havde ogsd oplevet, at de mandlige kolleger naermest bogstaveligt havde slaet ring om hende
i en udsendelsessituation, hvor hendes indkvartering var blevet uudholdelig. Egentlig var hun
indkvarteret separat og pa helt andre vilkar end hendes mandlige kolleger, men af drsager jeg ikke vil
komme neermere ind pa her for at bevare hendes identitet skjult, sa endte hun godt halvvejs i
udsendelsen med at vare helt fortvivlet over sin indkvartering.
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...0g jeg gik ind til drengene, og jeg var bare fuldstendigt nedkert, og sd sagde de, ved du hvad, du
kan bare sove inde ved os, vi finder en eller anden...’. [...] de sidste to mdneder, der gik jeg sddan...
jeg gik som en nomade rundt og sov andre steder simpelthen. Og fik det skide hyggeligt med dem,
altsd, sd fik vi lige spillet et spil sammen derinde, eller... man kunne se en film sammen og sddan
noget. Altsd de hjalp mig virkelig igennem det her.

At gore brug af fellesskabet til at overkomme de udfordringer der kan veere ved at veaere udsendt, er
et meget vigtigt aspekt af fordelene ved at vaere indkvarteret felles. 'Gerda’ opsummerede selv sin
udsendelse ved at sige, jeg var virkelig en af drengene. Hvad det omvendt betyder ikke at komme med
i det feellesskab, oplevede 'Gry’ pa den harde mdde:

Det er sd vigtigt at veere sammen med andre og danne et fellesskab om de ting, der er svcere
dernede, og sddan noget, og det er jo noget, jeg aldrig rigtig blev en del af [...]. Det var meget
sldende, da jeg kom hjem igen, der sad jeg sammen med en kammerat, som heller ikke havde
veeret med pd udsendelsen, og sd var vi sammen med delingen, der havde veret med, og de sad sd
og talte om udsendelsen. Og da vi ligesom var ferdige, der sagde ham kammeraten, at han havde
lagt meerke til, at jeg var neermest lige sd lidt en del af den samtale, som han selv var pa trods af,

at jeg havde veeret af sted.

'Gry’ oplevede store sociale omkostninger ved ikke at veere indkvarteret sammen med sin deling, og
undrede sig sarligt over den tilsyneladende manglende overlevering mellem ledelserne af de
skiftende hold i forhold til kvindernes indkvartering i lejren. Hun var ikke ligefrem udsendt pd hold
1, og vidste positivt at der tidligere havde veeret kvinder med i det danske bidrag til pageldende
mission, sd hun undrede sig sare over, at der ikke var taget hgjde for de udfordringer, hun oplevede
at std helt alene med at tackle.

Selvom nogle problemer kan virke lidt trivielle, kan de veere af afgerende betydning for bade
psykologisk velbefindende og operativ effektivitet, ndr man er udsendt i seks maneder, som fx
‘Gunilla’ oplevede:

...der var ikke noget, der var gjort klar til mig, der var ikke sengetgj til mig i bygningen, der var
ikke noget viabenskab til vdbnet og sddan noget. Sd der var ogsd en masse operative problemer i
virkeligheden i forhold til det, det gjorde det ogsd sveert at varetage vores opgave, altsd det her
med at vi skal stille pd beredskab, men at jeg var pludselig meget langt veek fra de andre, og ndr vi
var pd fem minutters beredskab, sd skulle jeg veere nede i danskeromrddet, men jeg havde ikke
noget sted at opholde mig, jeg havde ikke noget toilet, jeg mdtte bruge, for det var ogsd
kensopdelt.

Det med toiletterne kan virke ret trivielt, men en missionslejr kan veere rigtig stor, sa stor at
kvinderne faktisk ikke har mulighed for at nd pa toilet fx inden en patrulje. ‘Gritt’ kommenterede der
er lengere til bad og toiletter for kvinder end for meend, fordi der er bare feerre, og ’Gurli’ var endda sat
til at veere vagt ved toiletterne: der blev jeg alligevel inkluderet i den vagtplan pa trods af, at jeg ikke en
gang madtte bruge deres toiletter, altsd, det var smdting, men det var bare breende til bdlet, ikke.
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Selvom ’Gurli’ kategoriserer dette som 'smdting’ og 'Gemma’ nedenfor flere gange bruger frasen 'lidt
irriterende’ om konsekvenserne af hendes separate indkvartering, forekommer eksemplerne
vasentlige i forhold til bade den operative effektivitet og ligestillingsmaessige hensyn.

Det var ogsd nogle gange lidt irriterende, at jeg boede sd langt veek, fordi s ndr vi havde veeret
ude at kore, sd gik alle jo retur til der, hvor de boede, drengene. Sd smed de jo deres ting af pd
veerelset, og de hyggede lidt, og jeg stod jo med alle mine ting pad stadigveek, fordi jeg kunne ikke
nd op pd mit veerelse, fordi vi jo ligesom snakkede, ndr vi havde veret ude, ’hvordan er det gdet,
og er der nogle ting, vi skal teenke pd nceste gang, er der noget, som’ - backbrief, ikke. Og sd stod
jeg der med alle mine ting, og jeg var bare sddan... altsd gider I ikke komme og... sd vi kan fa det
her, for jeg vil ogsd gerne af med mine ting. Det var lidt irriterende, at der ikke altid blev vist
hensyn til, at jeg jo ikke boede hernede, og ikke havde mulighed for... og jeg havde jo heller ikke
min udrustning dernede. Sa hvis jeg var dernede, og der gik en alarm, der fik drengene jo at vide,
at de skulle tage deres udrustning pd, men jeg havde jo ikke min udrustning dernede.

Pausen inden backbrief er givetvis taenkt som en kort mulighed for restituering, men er sa ikke en
restituering '‘Gemma’ kan drage nytte af. Man kunne prove at vende scenariet om og overveje,
hvordan mendene havde reageret, hvis delingsforer efter endt patrulje og i evrigt i meget hgje
varmegrader havde insisteret pa at gennemfore backbrief'i kvindernes indkvarteringsomrade, og
meendene derved ikke havde naet at restituere.

Opsummerende er det tydeligt, at det har store sociale sdvel som operative konsekvenser, nar de
kvindelige danske soldater er indkvarteret afsondret fra deres mandlige kolleger. Ydermere har det,
som jeg afslutningsvist vil dokumentere, ogsa konsekvenser for oplevelsen af tryghed under
udsendelsen. 'Becca’, der var sa ‘'mega cool’, at hun selv pa forhdnd havde forhandlet sig frem til med
sin ledelse, at hun kunne blive indkvarteret med sine mandlige kolleger, havde bl.a. begrundet sit
onske i tryghed i lejren. Hendes negterne konstatering af, at et brandskilt pd deren med kun ét
kvindenavn neermest var en dben invitation til problemer, var blevet hort. Hvem der skal tilpasse sig
hvem og hvorfor var et hyppigt emne i interviewene. Fx forklarede 'Gro’

...vi blev ogsa bedt om, at vi mdtte ikke komme ud om aftenen, altsd... hvis du skulle... toilettet ld
jo i en bygning, ikke, sd skulle vi gd to og to sammen, fordi der var jo nogen, der havde sveert ved
at styre sig med tilrdb. Sd var det nemmere at sige til kvinderne, I md ikke gd selv, end det er at

bede en flok... ja, det ved jeg ikke, fem, ti, femten meend om at... veere de voksne og professionelle.

Mens kvinderne i hgj grad anerkendte den beskyttelse, der ligger i feellesskabet under livet i lejren,
var det et fellesskab baseret pa kollegaskab og netop ikke pa kon, de foretrak. At blive beordret til at
bevage sig rundt i lejren to og to pa basis af ken, var dybt utilfredsstillende. Den erfaring havde
‘Barbara’ ogsa, og da hun havde mange udsendelser under baltet, havde hun ogsa basis for at kunne
sammenligne oplevelser med hhv. kensblandet og ikke-kgnsblandet indkvartering i lejre under
udsendelse:

Jeg var aldrig bange i [udsendelsesland 1]. Men det der med at der var sd tydelig forskel mellem
meend og kvinder i [udsendelsesland 2], det gjorde, at man blev utryg pd en anden mdde. Og den
var sd tydelig. Og meend og kvinder gik i bad sammen i [udsendelsesland 1]. Altsd det var det
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samme sted, og sd var der sddan en lille bds, du gik ind i, sd reelt set kunne du std herovre og
veere negen, som kvinde og ovre pd den anden [...] metalveeg der kunne der std en mand og gore
sit. Men det var naturligt pd en anden mdde, altsa det var ikke sd forkvaklet, hvor i
[udsendelsesland 2] var der lds pd deren, hvor kun kvinderne kendte koden, det gjorde det feelt.
Altsd det var... ja, det er fordi, at jeg er da godt klar over, at... se mig, blond og [ung”] altsdl... jeg
er da godt klar over, at jeg lyser op som et fyrtdrn i en erken for fanden!

Samlet set er der stort set entydig opbakning til felles indkvartering blandt de kvindelige danske
soldater af mindst tre arsager: 1. for at blive en del af det sociale og kollegiale fellesskab, 2. af hensyn
til deres bidrag til opgavelgsningen, 3. fordi det skaber mere tryghed. Som 'Bolette’ tort
konstaterede, sa kan man aldrig helgardere sig imod idioter, og hun fortsatte jeg havde to oplevelser,
den ene der blev jeg taget pd roven i treeningscentret, og den anden der var jeg i bad. Dette til trods
folte hun sig netop tryg, for i forste tilfeelde havde de mandlige danske kolleger observeret episoden
og reageret prompte, og i det andet tilfaelde var der ogsd sket en kollektiv indberetning af episoden,
der involverede en mand, der var gdet ind i kvindebadet. Og 'Bolette’ folte sig steerkt bakket op af
bade ledelse og sine mandlige kolleger, netop fordi hun besad en etableret plads i feellesskabet. Der
er i hele materialet kun én enkelt kvinde, der peger pa en fordel ved at veere separat indkvarteret
under udsendelse:

Jeg endte med at synes, at det var virkelig rart at bo... fordi hele resten af min gruppe de boede pd
veerelse sammen, og det var jeg blevet fuldstendigt sindssyg af- Fordi s bor man sammen, man
arbejder sammen, man ender ogsd med at treene sammen, og altsd alt muligt, ikke. Sd jeg var
rigtig glad for at bo sammen med de to piger der, fordi sd kunne man have en arbejdsdag, man
kunne veere ude pd et moment fx, og sd kunne man komme hjem om eftermiddagen, og sd kunne
der veere nogle andre, som man ligesom kunne snakke om, hvad har du lavet, altsd, du ved.

Ingen regler uden undtagelser, men den altoverskyggende besked fra interviewene er utvetydig:
felles indkvartering er at foretraekke, bide hjemme men maske isar under udsendelse. Det handler
om sikkerhed, om at kunne udfere sine arbejdsopgaver, og om at veere tilgeengelig nar man som
soldat skal stille op. Hvis ikke der kan opnas feelles indkvartering under udsendelse, er det vigtigt at
anskueliggore betydningen af den separate indkvartering, herunder at kvinderne potentielt ikke
oplever sig som en del af feellesskabet, og at deres isolation fra kollegerne kan veere
karriereheemmende eller marginaliserende, fordi man ikke er pa pletten, nar der skal ske noget.

* Aldersangivelse udeladt for at slgre identiteten
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7.1.5 Teoretisk perspektivering

En stor del af pointerne i ovenstaende afsnit er deekket af Arbejdstilsynets bestemmelser vedrerende
fysisk arbejdsmiljo og arbejdsgivers ansvar. Som Arbejdstilsynet skriver om 'Roller og ansvar i
arbejdsmiljeet’: "Arbejdsgiveren skal serge for, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og
sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige. Det gzelder bade i forhold til arbejdets udforelse, arbejdsstedets
indretning, brugen af tekniske hjelpemidler og ved anvendelse af stoffer og materialer” (AT u.d.).
Samtidig virker mange af de omtalte problemer og udfordringer omkring korrekt udstyr og
tilfredsstillende indkvartering ogsa selvindlysende i forhold til, hvor der ber tages fat. Og der
arbejdes aktuelt pa at imedega problemerne omkring korrekt tilpasset udstyr til kvinder (FPS
2022b).

Selvom behovet for forbedring synes indlysende, og selvom der allerede er opmaerksomhed pa
omradet internt i Forsvaret, vil jeg bruge lidt plads pa at tage debatten ind i et hgjere teoretisk
perspektiv, der kan veere med til at understrege, at disse problemer ikke blot pavirker kvindernes
fysiske arbejdsmilje men ogsa deres chancer for at blive taget serigst som professionelle soldater af
deres mandlige kolleger og overordnede. Den teori jeg gerne vil inddrage er praksisteorien (Reckwitz
2002; Schatzski, 2002; Shove & Pantzar 2007). Helt kort fortalt er praksisteorien en teori om, hvad
der skal til, for at man opnar 'rutine’. Men den handler iseer om, hvad der skal til for, at omverdenen
vil anerkende én som rutineret — dvs. som udever af en praksis, der har styr pd, hvordan det ber og
skal gares - i dette tilfeelde, hvordan man korrekt udferer praksissen at 'vaere soldat i det danske
forsvar’. Ifelge praksisteorien er en praksis sammensat af tre elementer (Reckwitz 2002): det
korrekte udstyr eller de korrekte fysiske objekter (fx en cykel); en kropslig treening og fortrolighed
med hvordan man udever praksis (fx at kunne cykle); et socialt feellesskab eller "socialt sted’
(Schatzski 2002), hvor man er enige om at praksissen udferes pa denne mdde (fx en by med billister
der er vant til, at der ogsa er cyklister). Hvis ét (eller flere) af disse tre elementer er fraveerende,
vanskeliggor det en rutineret udevelse af praksis.

Shove og Pantzar (2007) diskuterer i deres forskning, hvad der sker nar en praksis 'rejser’ fra sted til
sted, og bruger som eksempel forskellen pa at spille hockey professionelt og for sjov i sin
frokostpause. De professionelle spillere har en rigtig hal med bander og rigtige hockeystave og spiller
efter veletablerede og nedskrevne regler, hvorimod de, der kun spiller for sjov, bare spiller i en
gymnastiksal uden de rigtige mal, og hvor nogle af hockeystavene er improviserede. Begge grupper
'spiller hockey’ inden for deres egne sociale rammer og deres eget fellesskab. Men hvis de glade
amaterer dukker op pa den professionelle arena, ville de aldrig blive anerkendt som "hockeyspillere’,
fordi deres udstyr er forkert, deres treening ikke er foregaet efter de korrekte mal og regler for hallen,
og fordi de ikke deler ’socialt sted’ med professionelle udavere. Deres praksis er med andre ord
tilpasset under 'rejsen’ fra den professionelle til amator arenaen.

Som det fremgdr oven for, laegger kvindelige soldater megen energi (efter eget udsagn ofte mere
energi end de mandlige soldater) i at opna den korrekte kropslige treening og fortrolighed med at
udove praksissen ’at veere soldat i det danske forsvar’. Forsvaret selv laegger igennem traening,
missionsforberedende uddannelse, felles indkvartering, flagdage, ceremonier og alle mulige andre
tiltag ogsd megen energi i at oparbejde et felles 'socialt sted’ for sine soldater. Dette sociale
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feellesskab bliver dog udfordret i mgdet med andre nationaliteter pd missioner, hvor lejrens
indretning dikteres af andet end det danske hensyn til feellesskab og falles socialt sted for de
udsendte soldater. Og hvis udstyret sa samtidig ikke helt passer, og udfordrer de kvindelige soldater
i at udeve den kropslige praksis, de er treenet til, sd skaber disse elementer tilsammen en forhindring
for, at kvinderne indlemmes og anerkendes som rutinerede udevere af den praksis, de netop ensker
at bevise, de er rutinerede i: nemlig at vaere dygtige og kompetente soldater.

Det er muligt, at hensynet til samarbejdet med andre nationer vanskeliggor, at Forsvaret kan
gennemtrumfe feelles indkvartering af kvinder og maend pa internationale missioner. Men at det ville
veere af stor vigtighed for de kvindelige soldaters velbefindende og deres muligheder for at agere
professionelt under udsendelse, fastslds af interviewmaterialet. ‘Gry” havde efter eget udsagn forsegt
at bringe dette emne pa banen efter sin egen rigtigt darlige oplevelse med ensomhed og udelukkelse
fra feellesskabet under udsendelse:

Det var noget, jeg meget tog med mig hjem og provede at tage op det her med, at selvom det er en
amerikansk lejr, sd kunne det veere fedt, hvis danskerne lavede aftaler om, at okay, vi handterer
vores egne indkvarteringer. S@ md konsekvenserne af det veere pd os, men vi hdndterer ligesom,
hvordan vi gerne vil indkvartere vores soldater, sd man ikke hele tiden skal ligge under
amerikanske regler og britiske regler.

Opfordringen er hermed viderebragt, sammen med en opfordring til at kigge naermere ind i
situationen med det mangelfulde eller darligt tilpassede udstyr*.

7.1.6 Sammenfatning

Sammenfattende peger det interviewmateriale, der preesenteres i afsnit 7.1, pa fire hovedpointer og
et par relaterede afledte pointer. Den forste hovedpointe angar tanken om den kennede krop, og
hvem der er en 'rigtig soldat’. Her er den veesentligste pointe, at kvinder for alt i verden ikke gnsker
ekstra opmerksomhed, men tvaertimod vil vurderes pa lige vilkdr med de mandlige kolleger. Af
samme arsag er der stor opbakning til de enslydende krav i fysiske basistest, og mange kvinder
angiver at arbejde hardt for at forbedre deres fysiske kapacitet. Afledte pointer heraf er, at visse af
kvinderne tilsyneladende opretholder en forestilling om den 'rigtige soldat’ som mand. Dette bliver
seerligt synligt i sammenligningen mellem PTSD og graviditet, hvor repatriering pga. PTSD ses som
mere 'veerdigt’ end repatriering pga. graviditet, hvilket tyder pd, at kvinderne internaliserer en

** Som allerede neevnt i teksten, er dette et opmerksomhedspunkt i den aktuelle udvikling af en ny strategi for
mangfoldighed, inklusion og lige muligheder p& Forsvarsministeriets omrader (FPS 2022b)
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undervurdering af den kvindelige krop. En anden afledt pointe er den irritation flere kvinder giver
udtryk for i forbindelse med at blive bedt om at optraede i rekrutteringsmateriale og reklamevideoer.
Selvom fotograferne selvsagt ikke opsager kvinderne for at vaere irriterende, er det vigtigt at have for
oje, at den ekstra eksponering ikke altid er velkommen.

Den anden hovedpointe handler igen om et gnske om ensartet behandling. Pointen her er en
udbredt opbakning til praksissen omkring faelles indkvartering, der ifelge interviewene bidrager til at
skabe sammenhold, sikre at man bliver integreret ordentligt med sin enhed, er en del af det sociale
feellesskab og at man bliver lige og har de samme vilkar.

Afsnittets tredje hovedpointe vedrerer den udbredte oplevelse af mangel pa udstyr, der passer til
kvinders kroppe. Her naevnes alt fra sport-BH’er, der sidder darligt og er af ringe kvalitet, til
skudsikre veste, der ikke i realiteten yder den beskyttelse, de burde. Der er blandt de interviewede
kvinder divergerende opfattelser af problemets omfang, men samtidig leengere lister af eksempler pa,
hvorledes det darligt tilpassede udstyr vanskeliggor arbejdet og deltagelse i ovelser mm. pa lige vilkar
med de mandlige kolleger. Desuden medvirker det darligt tilpassede udstyr til, at kvinderne ofte ma
bruge tid og energi pa at bytte udstyr og lave egne tilpasninger.

Den sidste hovedpointe vedrerer indkvartering under udsendelse, hvor materialet dokumenterer en
udbredt praksis med separat indkvartering for kvinder under udsendelse. Dette betyder, at
kvindelige danske soldater ofte er indkvarteret alene, ind imellem ganske langt vaek fra de mandlige
kolleger, hvilket kan skabe hindringer for dels den operative effektivitet men ogsa for det kollegiale
sammenhold og kvindernes position blandt kollegerne. At lejrens indretning under udsendelse er af
afgerende betydning for kvindernes velbefindende, og dermed lyst til at fortseette en karriere i
Forsvaret, er helt tydeligt i materialet, bl.a. pdpeger flere, at de finder det utrygt at veere indkvarteret
langt vaek fra kollegerne. Ydermere kan deres bidrag til opgavelesningen vanskeliggores, hvilket ikke
blot pavirker dem selv, men hele gruppens og ledelsens opgavelasning. Hvis ikke det er praktisk
muligt at indkvartere maend og kvinder sammen, er der behov for ekstra god kommunikation og
klare linjer omkring opgavelgsningen. Her illustrerer materialet eksempler pa risiko for en 'blame
the victim’ situation, hvor det er den kvindelige soldat selv, der ender med at anses som
uprofessionel eller ude af stand til at bidrage som hun burde, selvom hun reelt set er offer for
strukturelle omstendigheder, der bl.a. kan bevirke, at kollektive beskeder og ordrer ikke nar hende.
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7.2 Omgangstonen og det psykiske arbejdsmiljg

Der var et tidspunkt, hvor der var én af dem, der sad og omtalte en kvindelig kollega som
klam og luder osv., hvor jeg spurgte ham, om han kunne finde pd at omtale en mand pd
samme mdde, og han blev bare sur (Gro)

Hvor analysens del 1 omhandlede kroppen og det fysiske arbejdsmiljo, vender denne del af analysen
sig mod det psykiske arbejdsmiljg, og behandler herunder serligt omgangstonen, som den opleves af
de interviewede kvinder. Desuden kommer afsnittet ogsa ind pa sexisme, seksuel chikane og fysiske
kraenkelser. Sidstnaevnte behandles i direkte forleengelse af en diskussion om omgangstonen, fordi
det med udgangspunkt i nyere forskning alt sammen kan ses som udtryk for et kontinuum af
sexistisk adfeerd (Einersen m.fl. 2021). Kapitlet er inddelt i fire underafsnit: omgangstonen,
hverdagssexisme, seksuel chikane og slutteligt greenseoverskridende fysisk adfeerd.

7.2.1 Omgangstonen

Jeg indledte med 'Gros’ oplevelse, fordi den bekraeftes af mange af de interviewede. Helt overordnet
opsummerer min samtale med 'Gitte’, hvad der er galt med omgangstonen i Forsvaret:

‘Gitte’: Men samtidig sd er jeg ikke i tvivl om, at det er den hvide mand, der hersker i
Forsvaret [...], man kan tydeligt hore det i sproget. Ogsd som borger i vores almindelige
samfund, men det bliver sd ti gang veerre i Forsvaret.

Interviewer: Ja. Sd skeeldsordene de relaterer sig ofte til minoriteter eller...?

‘Gitte’: Ja, lige preecis, og det er gerne sddan kollektive skideballer, der er man alle
sammen enten toser eller svanser eller keellinger eller noget i den stil.

‘Gittes’ pointe om omgangstonen i samfundet i al almindelighed bekreeftes af eksisterende forskning
(Florke og Engberg-Pedersen 2022; Nimb og Florke 2022). Disse sprogforskere finder generelt, at
"Personer af hanken fremstilles som fysisk staerke, magtfulde, intelligente og aktive [...] Personer af
hunken fremstilles som umodne, athangige og passive, og beskrives ofte med reference til deres
seksualitet, krop og udseende i det hele taget” (Nimb og Florke 2022: 47). Dette fund geelder vel at
meerke nyere tekster udgivet over en 25 arig periode fra starten af 1990’erne og frem. Om ’Gitte’ sa
har ret i sin pastand om, at det er ’ti gange veerre i Forsvaret’, skal jeg lade veere usagt, men baseret
pd interviewene, er det i hvert fald naeppe bedre i Forsvaret. Og det burde det maske veere, hvis man
onsker en reel forandring mod bedre inklusion af kvindelige kolleger, for som Nimb og Florke
konkluderer, sd forholder det sig sdledes, at "det sprogbrug vi meder, bide mundligt, i tekster og i
ordbeger, pavirker vores bevidsthed og mdde at teenke pa” (2022: 52). Det er desuden vaerd at
bemeerke, at ndr 'Gitte’ omtaler kollektive skideballer, er det dermed hendes overordnede, der bruger

ord som 'teser’, 'svanser’ og ’keallinger’ om de ansatte.

Flere omtaler, at kvinder generelt tales nedsattende om, at de typisk kaldes for kallinger, at der ikke
er tiltro til, at de fx kan kere lastbil, baere deres rygsak eller klare de samme fysiske udfordringer
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som mendene. 'Oline’ forteller her om sine erfaringer: Som regel ndr vi var... ja, ved greensen var det
meget sddan, 'ndh, du skal ud i kekkenet?’, eller... noget med rengering og sddan nogle ting. Kvinderne
bliver derved medt med kennede fordomme og en nedsattende omgangstone. 'Gudrun’ fortaeller om
jargonen under sin udsendelse, hvor hun var eneste kvinde pa holdet: Der var sddan en dille med, at
kvinder bare blev som udgangspunkt kaldt for keellinger. Sd skulle man ind og tale med keellingen, ndr
man skulle tale med psykologen, og man skulle tale med pengekcellingen, ndr man skulle heeve
kontanter og sddan noget. ’Gudrun’ valgte at patale denne ’dille’, med det resultat at hun blev lagt pa
is af hele delingen: Det endte sd med, at jeg begyndte at blive behandlet mere normalt, men det gjorde
sd ogsd, at de begyndte at kalde kvinder kellinger som udgangspunkt igen, sd det er jo lidt pest eller
kolera.

En anden form for nedszettende jargon relaterer sig til rygter om, at kvinder skulle have fiet fordele
fx i anseettelsessammenhange - et rygte flere omtaler som generelt og vedholdende blandt mandlige
kolleger. Andre oplever, at rygtet opstar specifikt om dem selv, hvor de angiveligt er "ansat pga. ken’
(Gro), eller ifelge rygtet bestar uddannelser og kurser nemmere end mandlige kolleger, fordi de er
‘en befalet succes’ (Oksana). Alt sammen beskyldninger, der dels gor dem rasende og kede af det, og
som ogsd speender ben for deres videre samarbejde med de mandlige kolleger. Samtidig er kvinderne
langt hen ad vejen villige til at acceptere omgangstonen, fordi de anser Forsvaret for en
mandearbejdsplads: der var jo en jargon, som der jo er i Forsvaret med mange drenge sammen, og
noget man skal kunne tdle som pige (Gritt). 'Gritt’ sagde senere i interviewet:

Drengene har et sprog, der gor, at det nogle gange bdde er sjofelt og klamt og over
stregen og... der bliver snakket om ting, som vi kvinder jo ikke snakker om. Primcert
snakker de jo om kvinder, og det kan man jo godt forstd, vi snakker jo ogsd om meend,
men vi snakker bare ikke pd samme mdde. Vi taler lidt mere formelt, foler jeg.

[ modseetning til ‘Gritt’, var ‘Bea’ stadig ansat i Forsvaret, og hun havde udviklet sin egen filosofi om,
hvordan man overlevede hverdagen med mandenes jargon:

Jeg tror heller ikke, at jeg havde sddan nogen forventning om det ud over, at man kommer
til at veere en del af drengene. Og det gor man ogsd, altsd man herer drenge snakke, og
nogle gange sd bliver man ogsd nedt til at... altsd som pige eller kvinde at skeere kagen ud
og sige, ved du hvad, det gider jeg ikke at hore pd’. Fordi at det kan godt veere, at det ikke
er mig, I snakker om, men det kan vcere, at det er en af de andre piger, og det er altsd...’
der skal man ogsd... iscer hvis man er den eneste pige i drengedelingen, sd skal man altsd
veere sddan, 'det der skal vi altsd lige stoppe for’, ikke. (Bea)

Jeg spurgte 'Bea’, hvordan hun sa var blevet medt af kollegerne, nar hun prevede at sige fra over for
omgangstonen, hvortil hun svarede:

Altsa det har nogle gange veret en kamp faktisk, fordi jeg har altsa... veeret oppe at
skeendes, ogsd hvor at det har veret helt oppe pd... altsd ved min kompagnichef, fordi at
der er en eller anden fyr, som har sagt, at jeg er sur hele tiden. Sd siger jeg, ‘men prov lige
at hore her, jeg gider bare ikke, at der altid skal tales ned om de andre piger’[...] jeg
prover bare sddan at... man vil gerne holde en god tone og sddan noget, men der er bare
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nogen, der siger, 'nej, men det er bare for sjov’[...]. Ja, men det er... jeg tror ikke, at hun
synes, at det er sjovt, hvis... fordi jeg selv ikke synes, at det er sjovt i hvert fald. (Bea)

Det kan derfor veere omkostningstungt at forsege at sige fra over for kollegerne, szerligt hvis det
potentielt medferer en indberetning til kompagnichefen. Dette bekraeftes ogsa af sprogforskningen i
forhold til nedsattende omtaler, der vedrorer ken: "Man skal vaere klar over, at det kraever en bevidst
indsats at bryde med det normsat og de menstre som vores felles sprog opsaetter for os, og at man
selv skal tage aktivt stilling til ordvalg og sprogbrug, hvis man vil medvirke til, at det eendrer sig”
(Nimb og Florke 2022: 52). ‘Beas’ oplevelse peger dermed pa et ledelsesansvar i forhold til at bryde
normsattet, idet det kraever, at ledelsen kan stille de rigtige spergsmal til pastanden om, at hun er
'sur hele tiden’. De fleste af kvinderne indikerer, at det er en kamp, de ikke orker at tage, selvom de
omvendt ogsd ofte siger, at de er blevet bedre til at sige fra i takt med, at deres anciennitet er steget:

Scerligt sadan, jo eldre jeg er blevet - sd er jeg ogsd klart blevet bedre til at sige, ‘du skal
lukke roven’. Men jeg tror det der med, at ndr der lige er pisket en stemning op omkring
en eller anden [...] der tror jeg ikke, at jeqg eller ret mange andre har veeret gode til at sige,
'det var faktisk ikke i orden det der, eller var det lige over greensen’. S far den bare lidt lov
at ligge, og sd sidder man bare lige sd stille og venter pd, at man snakker om noget andet.
(Grete)

Ind imellem er det dog ikke nemt at vente pa, at snakken driver over, fordi man maske er tvunget til
at hore pd den, fordi man er udstationeret i en lejr, hvor man ikke kan gd hjem og lukke deren efter
fyraften. Eller maske star man og venter pd en befaling:

Nar vi render rundt ude i felt-farlig, og sd skal have en befaling, som jo er meget formel
[...] sd stdr de lige og snakker en ti minutter inden befalingen om pik og patter. Og jeg har
ikke noget imod det, altsd jeg bliver ikke kreenket af det. Men jeg gider ikke at bruge min
tid pa det, altsd sa start med det formelle, og sd tal om det andet, fordi sd kan jeg gd. Jeg
gider ikke at hore pa det der, altsd, jeg synes, at det er fint, at de... ja, de md tale om det,
som de vil, og altsd jeg mener, at jeg bliver ikke krcenket af det, jeg synes bare, at det er
irriterende |[...] specielt ogsd fordi delingsforeren hopper med. Sd han mister helt det
formelle, og det er ogsd derfor, at jeg har ikke respekt for ham. (Olga)

'Olgas’ gentagne insisteren pa, at hun ikke foler sig kraenket af omgangstonen, men bare synes det er
irriterende’ er central. Den kan tolkes som en afstandstagen til den generelle samfundsdebat om
kreenkelser og idéen om at veere ’kraenkelsesparat’™, altsa veere (for) fintfolende. Samtidig kan den

* Ifelge DDO fremtraeder dette ord i det danske sprog fra 2011 og frem, og defineres som 'villig eller tilbgjelig
til at tage ansted’ (DDO 2023).
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ogsa tolkes ind i den mere specifikke kraenkelsesdebat, der pagdr internt i Forsvaret. Her er der
meldt kontant ud med 'nultolerance’ over for kraenkelser, og "handlepligt’ for chefer (FKO 2022),
hvis de far kendskab til kraenkelser. Den organisatoriske ramme for at erklaere sig ’kraenket’ betyder
dermed, at det ville have vidtraekkende konsekvenser, hvis 'Olga’ bruger ordet om en kollegas tale
eller handlinger. Jeg vender i analysens del 3 tilbage til, hvordan den interne kraenkelsesdebat i
Forsvaret influerer kvindernes arbejdsmilje. I forste omgang er det relevant for de analytiske pointer
i dette afsnit at citere Arbejdstilsynets definition af kreenkelser, der lyder som folger:

"Der er tale om kraeenkende handlinger, ndr en eller flere personer i virksomheden groft eller
flere gange udseetter en eller flere andre personer i virksomheden for mobning, seksuel chikane
eller anden nedvardigende adfeerd i arbejdet. Adfeerden skal opfattes som nedveardigende af
den eller de udsatte. Det er uden betydning, om handlingerne er udtryk for ubeteenksomhed
eller et decideret gnske om at kraenke. Det er personens oplevelse af de kreenkende handlinger,
der er central”. (Arbejdstilsynet 2019 afsnit 2)

Jeg vender lobende tilbage til den fine balance, der tilsyneladende eksisterer i kontinuet mellem at
veere 'irriteret’, 'nedveerdiget’ og 'kraenket’. Forst vil jeg dog vende tilbage til ‘Olgas’ udsagn, der ogsa
understreger, at omgangstonen betyder, at mand med formel magt kan tabe respekt, hvis de er med
pd jargonen - hun (og andre) mister respekten for dem. Helt overordnet var de fleste
tilbageholdende med at omtale omgangstonen som kraenkende, og flere gav udtryk for, at de bevidst
havde opsegt et arbejdsmilje karakteriseret ved en rd og ligefrem tone. De, der havde leengst
anciennitet, gav i nogle tilfeelde udtryk for, at tonen neaermest var blevet blgd over drene, fx 'Bitten’,
der sagde om tonen i starten af hendes karriere: Vi var grovere, men det var sjovere. Generelt
beskrives i interviewene et arbejdsmiljg, der er praeget af en helt speciel jargon, der bedst kan
beskrives som hverdagssexisme, hvilket er temaet for naeste afsnit.

7.2.2 Hverdagssexisme

Inden for kensforskningen har begrebet 'hverdagssexisme’ - eller ’hyggesexisme’, som ’Olivia’ kaldte
det - vundet stigende opmarksomhed inden for de senere ar (Einersen m.fl. 2021; Muhr 2019).
'Olivia’ pegede i ovrigt ogsd pa en udbredt hyggeracisme’ i Forsvaret. Selvom tonen ifglge Olivia’ (og
mange andre) er bade sexistisk og racistisk, vil jeg her udelukkende forholde mig til spargsmalet om,
hvordan omgangstonen hanger sammen med kon og ligestilling. Hverdagssexisme defineres som
”"den form for sexisme, der er sd normaliseret og indgroet i hverdagen, at vi ofte ikke teenker over
det” (KVINFO 2023). Som ordet indikerer, er det tet forbundet med det mere overordnede begreb
sexisme, der henviser til ideologiske forestillinger om fundamentale forskelle mellem mand og
kvinder. Ifelge Muhr kommer sexisme ofte til udtryk i en form for hverdagsdiskrimination, der ikke
er bevidste handlinger, men som "opstar som resultatet af vores kulturelt nedarvede
kensrollemgnstre (som vi ser som 'naturlige’ og ‘'normale’)” (Muhr 2019: 96). Ydermere opstar denne
ubevidste forskelsbehandling ofte i hverdagssituationer, "specielt nar vi taler sammen mere
uformelt” (Muhr 201: 96, med henvisning til King & Jones 2016). Hver for sig og isoleret set kan
sadanne sma og ubevidste kennede hentydninger - fx at bruge ordene 'tgser’, 'svanser’ eller
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’keellinger’ i kollektive skideballer - ses som ubetydelige, "men akkumuleret over tid er de med til at
konstruere de normer, som bdde mand og kvinder bedemmes pa i dagligdagen” (Muhr 2019:97). En
anden kilde til forstaelse af hverdagssexismen og dens folger findes i Einersen m.fl. (2021), hvor
begrebet beskrives pa folgende made:

"Hverdagssexisme indebeerer oplevelser der forekommer i hverdagen - ofte set som
harmlese bemaerkninger og vittigheder, der bare er en del af den organisatoriske
virkelighed. Disse handlinger er dog ofte ydmygende og bidrager til et arbejdsklima,
hvor medarbejdere nedgores, deres selvrespekt seenkes og deres aktiviteter og valg
begranses pa arbejdspladsen” (Einersen m.fl. 2021: 20, egen oversattelse).

Muhr peger endvidere p4d, at en sddan 'dagligdagsdiskrimination’ ofte kommer til udtryk via humor
og jokes, hvor sexismen normaliseres, og man bliver mgdt med en reaktion om ’ikke at vaere sart’ og
at 'skulle kunne tale mosten’ for ikke at blive frosset ude af feellesskabet. Det er ngjagtig de
oplevelser, de interviewede kvinder i vidt omfang giver udtryk for. Flere forteller, hvordan iser ordet
’keelling’, men ogsa 'ko’, 'luder’ og ’tes’ bliver anvendt om kvindelige kolleger og overordnede, og
hvordan de selv bliver sat pa plads, hvis de forseger at gore indvendinger mod jargonen. Jeg har
nedenfor sammenklippet brudstykker af en leengere del af min samtale med 'Gabi’, fordi hun pa én
gang identificerer tonen som hard og ubarmbhjertig, men samtidig giver udtryk for, at hvis man ikke
kan lide lugten i bageriet, sa md man finde et andet sted at veaere:

Der var nogle piger, der ikke kunne tdle det [omgangstonen], og der var faktisk ogsd
nogle, der valgte at stoppe [under veernepligten], fordi det jo ikke er noget, vi er
pdtvunget. Og det synes jeg kun, var godt for dem, fordi at de fandt jo ud af; at det ikke er
der, de skulle veere, de havde ikke lyst til det. [...] og der kan jeg ogsd godt se pd den ene
side, at det virker lidt grotesk, at man skal kunne forsvare sig, eller at man ikke har lov til
at sige, at der er noget, man ikke synes, er okay, hvis drengene har en eller anden
kommentar, at de sd foler, at jamen, hvorfor skal jeg gd og forsvare mig hver dag. Det
kan jeg jo godt se, at det virker jo ogsd lidt meerkeligt. Men for mig der var det mere
sddan en, ndh, men hvis han siger, at jeg har en god rev eksempelvis, sd kunne jeg
sagtens sige, 'ndh, men det har du ogsd’, og sd var man videre, altsd det var ikke noget,
jeg folte mig pdtaget af. Og det gor, at der var en stor adskillelse af, hvem der ligesom var
med, og hvem er mdske ikke var sd meget... [...] man skal virkelig veere god til at tilegne
sig den der jargon, og jargonen er der, altsd det er jo den, der fylder, altsd, og det er... den
kan du squ ikke lave om, tror jeg.

‘Gabi’ gav udtryk for, at hun (og de andre kvinder) havde beveeget sig ind pa 'drengenes’ domane, og
at hvis ikke man var med pa tonen, matte man hellere finde et andet sted at veere. I mange
interviews bortforklares jargonen og sexismen med mandenes umodenhed. Fx sagde 'Gaia’, at hvis
der faldt en uheldig kommentar, sd kunne man ogsa lige se, okay, drengen er lidt [...] han har mdske
ikke lige altsd vi skal ogsd have lov til at dumme os. Ved at tolke dem som umodne 'drenge’ frem for
voksne 'mand’ devaluerer kvinderne mandenes position og maskulinitet, og treeder dermed selv ind
i en hverdagssexistisk fortaelling om roller og positioner, der virker begraensende for begge kons
adfeerd og fortolkninger af denne. Sdledes tolkede bl.a. ’Gail’ mand i Forsvaret i et helt seerligt lys:
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Jeg tror mere det her med, at drenge ikke er sd udviklet som piger, sd hvis man stdr og
snakker med en dreng i leengere tid, sd opforer han sig jo... eller hans tankegang kan
hurtigt ga pd, at der bliver lagt noget mere i det. Og sddan er det egentlig, altsGd meget i
dagligdagen ogsd [...] der skal jo ikke sd meget til for, at en dreng foler, at man flirter med
dem, og specielt i Forsvaret, der er det vigtigt, at man altsd skal kunne veere meget

udadvendt og dben, og ogsd kunne sige fra, det er rigtig vigtigt at sige fra og veere en del
af den verden der.

For kvinder, der er i steerkt undertal i en arbejdsmaessig og social sammenhang, kan behovet for at
'veere med’ pd jokesne og humoren, vanskeliggare eller endog umuliggere handlingsrummet for at
'sige fra’ bade verbalt og fysisk. For man kan sa let blive misforstdet, blive anklaget for at veere
snerpet, eller omvendt, at man flirter eller laegger op til 'noget’. Muhr (2019) dokumenterer dette i
relation til kvindelige ledere fra dansk erhvervsliv. Men selvom deres plads i hierarkiet som menige
soldater er ganske anerledes blandt de kvinder, jeg har interviewet, finder jeg stort set identiske

kommentarer til dem, Muhr henviser til. Fx beskyldningen om at 'flirte’ sig til fordele, hvor ’Gitte’
her deler en frustration:

Noget af det jeg synes har veeret frustrerende... [...] men det var nok noget, jeg mere
oplevede i starten af min karriere, ogsd jo celdre man bliver, jo mindre interessant bliver
man. Men det var egentlig [...] du ved, man laver de her kontakter, ndr man er udsendt,
og 'ndh, men vi kan lige drikke en kaffe’, og altsd fordi hvad fanden skal man ellers lave,
ikke ogsd? Og sa bliver det 'ndh, sd du heenger ud sammen med hende der den kvindelige
[konstabel]*?’ Det kan jeg jo godt here, hvordan de fér opfundet sddan nogle historier, og
det synes jeg egentlig, er det mest respektlose, jeg tror, at man kan... Og det er jo
ingenting, men det er alligevel noget, der er sddan...

Som 'Gitte’ pdpegede, hvem skulle hun sa drikke kaffe med under sin seks mdneder lange
udsendelse, ndr stort set alle kolleger var maend?! 'Bente’ oplevede, at det var rigtigt sveert at sige fra
overfor greenseoverskridende sprog og adfeerd seerligt under udsendelse:

Jeg synes, at det var super greenseoverskridende. Men jeg sagde ikke noget, fordi sd vidste
jeg godt, at jeg ville fd at vide, at jeg var snerpet, eller et eller andet [...] Men der er mange
eksempler pd det der sddan, hvor det er greensen... den bare bliver skubbet og skubbet og

skubbet, og det her det handlede om, hvem var mest ja, voldsom og grenseoverskridende
i det, man siger.

** Mere pracise detaljer om funktion udeladt af hensyn til at bevare interviewpersonens anonymitet
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Selvom "Bente’ oplevede tonen som bade 'voldsom og graenseoverskridende’, var dette dog naeppe
hendes mandlige kollegers opfattelse. De var i hvert fald med pa snakken. Ogsa 'Beatrice’ mente, at
det seerligt var under udsendelse, at greensen for, hvad man kunne tillade sig at sige, blev skubbet:
det stikker lidt af, greensen for hvad man kan tillade sig at sige, den bliver rykket hele tiden. Enkelte af
kvinderne spekulerer dog over, om mandene selv altid er helt med pa tonen. Fx sagde 'Bodil’ man
kunne tage den og feje den af sig, men man skal ikke vere én, der tager alt og sidder og teenker over det,
fordi sd bliver man squ hurtigt brudt ned derinde [i Forsvaret]. [...] Det ville alle blive, hvad enten man
er mand eller kvinde. Ifolge 'Grys’ erfaring, havde mandene ofte en anden indstilling, ndr man havde
dem pa tomandshdnd, mens det i flokken var ngdvendigt ikke at gore modstand mod jargonen:

[...] jeg har flere gange oplevet, at fa et rigtig, rigtig ddrligt indtryk af en gruppe, men ndr
man sd fdar dem pd tomandshdnd, sd viser det sig, at det mdske i virkeligheden slet ikke
er... er det, de gdr ind for. Sd ja, det er rigtig meget sddan noget med at grine af de lidt
grove jokes, der kommer og folge jargonen, og scerligt ikke at scette sig imod, ndr det sd
sker... jeg tror ikke en gang, at man aktivt behaver at tage del i det, men det er... det er

alligevel en vigtig ting ikke at veere decideret modstander.

Selvom ikke alle meend nedvendigvis er enige i jargonen eller er medvirkende til at drive den fremad,
er der den betydelige forskel, at madlet for omgangstonen som oftest er kvinder. Og det gor den sveer
at bekeempe, fordi kvinderne netop er sa meget i undertal, at det kan veere sveert at overbevise
mendene om alvoren i og konsekvenserne af omgangstonen.

"Hverdagssexisme kan ses som totalt harmles for den gruppe, den ikke er rettet imod” (Muhr 2019:
99) - netop derfor kan det ogsa veere sd svaert at fa gje pa, at der er noget galt. Med normalisering
folger en usynliggarelse, der ogsd gor det vanskeligt at tackle problemet, som Muhr papeger:

”I takt med at faktisk diskrimination er blevet ulovligt, har vi ogsa set en stigende
normalisering af hverdagsdiskrimination, og det vil sige en stigende almen accept og
normalisering af, at 'smad sexistiske bemaerkninger’ bare er noget, man ma finde sig i.
Resultatet er, at sexisme bliver bade normaliseret og usynlig. Uden en anerkendelse af,
at vi har et systematisk problem, far det, at vi traeekker pa kensstereotyper i vores
vurdering af hinanden, lov til at leve i bedste velgdende, uden at der bliver sat
spergsmalstegn ved det” (Muhr 2019: 103)

Nar 'de sma sexistiske bemaerkninger’ far lov at ga updagtet hen i en arbejdspladskultur, kan det let
kamme over i seksuel chikane, hvilket er temaet for naeste afsnit.

7.2.3 Seksuel chikane

Ligebehandlingsloven definerer seksuel chikane pd folgende mdde:

“Der foreligger sexchikane, nar der udvises enhver form for uensket verbal, ikkeverbal eller
fysisk adfeerd med seksuelle undertoner med det formal eller den virkning at kreenke en
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persons vaerdighed, navnlig ved at skabe et truende, fjendtligt, nedveerdigende, ydmygende
eller ubehageligt klima.” (Ligebehandlingsloven, §1, stk. 6)

Det betyder, at ogsa den verbale hverdagssexisme under visse betingelser er indbefattet i begrebet
seksuel chikane. Samtidig er det veesentligt at understrege, at seksuel chikane handler mere om
magtdynamikker pd arbejdspladsen, end det handler om seksuel tiltreekning eller forkvaklede forseg
pé flirt (Borchorst og Rolandsen Agustin 2017). Dansk sével som udenlandsk forskning (Einersen
m.fl. 2021; @hrstrom m.fl. 2003; Fitzgerald et al. 1999) peger p4, at sexisme ma ses som et
kontinuum, hvor det, der mdske kan opfattes som uskyldige jokes og kommentarer om kvinders
evner og roller fx pd arbejdspladsen i praksis skaber grobund for en kultur, der ultimativt ikke evner
at modvirke deciderede fysiske kreenkelser.

Sammenhangen kan illustreres via denne model, der er tilpasset efter inspiration fra Einersen m.fl.
(2021:19).3

* Hverdagssexisme og seksuel chikane er begge defineret ovenfor. De ovrige begreber i figuren kan forklares pa
folgende mdde, baseret pd bl.a. Einersen m.fl. (2021: 20-23) samt Kanters klassiske studie af ken i
organisationer (Kanter 1977). Subtil sexisme: er sveer at fa gje pa og derfor svaer at stille spergsmalstegn ved,
men den vedrgrer indgroede praksisser og kultur i en organisation, fx i form af hvem der gives taletid forst,
sidder for bordenden eller brygger kaffe til mgderne. Velmenende sexisme: er ofte udtryk for en ubevidst bias,
der opfatter kvinder som 'det svage kan’ eller de 'naturlige omsorgsgivere’. Velmenende sexisme kommer fx til
udtryk i tilbud om at beere en rygsak (som neevnt i interviewmaterialet), sperge om nybagte medre vil pd
deltid uden at give feedre samme tilbud etc. Sddanne handlinger ses ofte som at gare kvinder en tjeneste eller
vare hoflig. Fjendtlig sexisme: er mere aggressiv og eksplicit, og kan ifglge Einersen m.fl. bl.a. involvere
systematisk verbal nedggrelse af kvinder, men ogsd mobning af mend, der fx ensker leengere barsel med deres
bern.
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Seksuel chikane Hverdagssexisme

Fjendtlig
sexisme

Subtil sexisme

Velmenende
sexisme

Figur 1: Sexismens kontinuum (med inspiration fra Einersen m.fl. 2021: 19).

Som figuren skal illustrere, glider de hverdagssexistiske talehandlinger potentielt over i seksuel
chikane. Arbejdstilsynet definerer seksuel chikane pa en lidt anderledes made end Ligestillingsloven,
idet Arbejdstilsynets definition fokuserer pa kreenkende handlinger som et mere overordnet
begreb,** hvoraf seksuel chikane sa er én mulig made kreenkelser kan komme til udtryk:

"Kreenkende handlinger kan forekomme som seksuel chikane. Kreenkende handlinger af
seksuel karakter er al form for ugnsket seksuel opmaerksomhed og kan fx veere:

= Upnskede bergringer

* Ugnskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem

= Sjofle vittigheder og kommentarer

» Uvedkommende foresporgsler om seksuelle emner

» Visning af pornografisk materiale.” (AT 2019: afsnit 5)

Det understreges endvidere af Arbejdstilsynet, at listen ikke ber opfattes som udtemmende. I en
sldende pendant til figuren oven for omtaler 'Ofelia’ her det, hun opfatter som en 'ond cirkel’, der
starter med de grove jokes og ender med at adfeerdsregulere hendes egen opforsel:

** Se definitionen i afsnit 7.2.1 ovenfor
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Kan du ikke tdle det der, sd er du ikke en del af flokken. Men... det er ogsd sveert, fordi det
kan jo hurtigt blive misforstdet af drengene, der er jo nogen, der ikke kan forstd, hvad der
er sjovt, og hvad der ikke er sjovt. [...] Og sd er det jo, at de tror, at man leegger op til
noget, og sd er det, at den krenkende adfcerd kan komme, og det er jo en forfeerdeligt ond
cirkel det der, altsd, det er... jeg tror ogsd, at det er derfor, at jeg er blevet lidt drenget i
attituden mdske, fordi jeg ikke gider den der kreenkende adfeerd [...]. Men det kan jo bare
heller ikke veere rigtigt, at man skal veere sddan for at blive accepteret.

Det er vigtigt at understrege, at cirklen i figuren ikke ma leeses og forstds sddan, at der er en
nedvendig arsagssammenhang mellem hverdagssexisme og seksuel chikane. Hverdagssexisme forer
ikke ngdvendigvis til seksuel chikane, men seksuel chikane opstar til gengald ikke i et vakuum, men
er mere sandsynlig i en (arbejdsplads)kultur praget af hverdagssexisme.

Dette bekreeftes af forskningen, hvor Borchorst og Rolandsen Agustin papeger, at "kulturen pa
arbejdspladsen kan vaere afgerende for, om seksuel chikane opfattes som acceptabelt eller ej” (2017:
163). Nar jeg er stadt pa historier om fysiske kreenkelser af seksuel karakter i form af ugnskede
bergringer og fotos (se afsnit 7.2.4), er det dermed en brik i et storre billede af en arbejdsplads, der
er praeget af stereotype fordomme om ken, kvindenedgerende sprogbrug, grove jokes herunder bl.a.
om voldtaegt, adferdsregulering af kvinder og meget mere. Der er mange eksempler fra interviewene
pa seksuel chikane af fysisk og verbal karakter, herunder iseer usnskede kommentarer med seksuelt
indhold. I eksemplerne nedenfor er kommentarerne typisk mere personlige eller personrettede, og
opleves derfor ogsa som mere nedvardigende. Igen takserer kvinderne ikke selv disse handlinger
som kreenkende, selvom de i Ligestillingslovens forstand kan udleegges som sddan, idet de skaber et
ydmygende og ubehageligt klima. Selvom det 'bare’ var falsk rygtedannelse, oplevede 'Bettina’ fx det
som ubehageligt, at maendene i hendes deling startede en historie under udsendelsen:

... der var nogle af knejterne, der lige pludselig havde startet et rygte om, at jeg skulle
veere gravid dernede, fordi jeg snakkede meget med de der [andre soldater|. Og det var et
stort issue for mig, fordi jeg gdr meget op i ikke pd nogen mdde at involvere mig med
nogen, sd det kan misforstds. Og det kunne godt veere, at hvis jeg havde kendt dem bedre,
at jeg havde syntes, at det havde veeret en god joke eller et eller andet, ikke ogsd. Eller i
hvert fald ikke havde taget det sd tungt, eller mdske havde turde at gd direkte til dem,
men det syntes jeg ikke, at jeg ville den gang, jeg blev squ bare ked af det

Mens rygtet om 'Bettina’ fik lov at de ud af sig selv - imens hun i gvrigt hdbede p3, at det ikke ndede
kaeresten derhjemme - sa gik 'Beate’ anderledes til selvforsvar i en episode, der sa alligevel endte
med at give genlyd, fordi sa mange overhorte den:

Jeg fik ekstra sokker ovre pd munderingen, og det gjorde jeg sikkert, fordi jeg er pige, det
skal jeg ikke kunne sige. [...| Og han ender med at rdbe igennem hele kaffestuen, "hvad sd,
fik du ekstra sokker ovre pd munderingen, fordi du viste patter?’ Og jeg rdber - og det er
til frokost, selvfolgelig, sd alle sidder derinde - sd jeg rdber igennem hele kaffestuen, ja,
jeg fik sokker, fordi jeg viste patter, er du idiot, er det det, der er i vejen med dig?’
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De personrettede kommentarer behover dog ikke at ga pa egen person for at opleves som direkte
ubehagelige. Mit sidste eksempel er ganske groft, og selvom det ikke handler om hende, der
genforteller episoden til mig, handler det om hendes arbejdsmilje. Man skal huske p4, at hun
samme aften skal leegge sig til at sove sammen med én anden kvinde plus mere end ti mend, efter at
nedenstdende samtale har udspillet sig.

Jeg har teenkt lidt pd en episode |[...], som gjorde mig ret utilpas [...]. Det var en aften... der
var der en kvindelig kollega |[...] jeg tror, at hun var stdet op om natten for at skulle ud og
tisse, og var sd besvimet udenfor, og der var nogen, der havde fundet hende, og ja, hun
havde féet det godt igen. Men det blev der sd snakket om i teltene i de her dage efter, og
der var rigtigt mange af mine mandlige kolleger, der syntes, at hun var en flot pige. Og sd
blev der bare sddan en stemning om, at hvis det var dem, der havde fundet hende, sd
skulle de nok lige ordne hende, og de hdbede, det skete igen, fordi sd ville de veere dem, der
fandt hende, og sd kunne de lige udnytte situationen, og... sidan en samtale, der bare
udviklede sig, hvor jeg sad og blev fuldstendigt mundlam... ‘prev at here jer selv, hvad er
det, at I sidder og siger, faktisk udeve en voldtcegt’. Og jeg... jeg er godt klar over, at det
var en joke, og jeg foler mig ikke utryg ved, at nogle af dem kunne finde pd det, men jeg
synes simpelthen bare, at det er en syg ting at sidde og sige. (Birgitte)

Vender vi tilbage til Ligebehandlingslovens definition af seksuel chikane, lever 'Birgittes’ oplevelse op
til kriterierne, ogsd selvom mandene i teltet ikke snakkede om hende selv. De udviser en ugnsket
verbal adfeerd, der har den virkning at "skabe et truende, fjendtligt, nedveerdigende, ydmygende eller
ubehageligt klima” (§1, stk. 6) for 'Birgitte’” at bo og arbejde i. Men 'Birgitte’ siger ikke fra, for i
hendes forstdelse opfatter meendene det nok som en joke, og som 'Ofelia’ sagde oven for, sa er man
ikke en del af flokken, hvis man siger fra. Heller ikke selvom joken er greenseoverskridende. Som
diskuteret i afsnittet om hverdagssexisme, sa kan det veere rigtigt svaert at gennemskue preecis,
hvornar man skal sige fra, for gor man det for 'tidligt’ takseres, man som snerpet, men omvendt er
det ogsd sveert at reagere senere, hvis ikke man har sagt fra fra starten. For at gentage 'Beatrices’ ord:
det stikker lidt af, greensen for hvad man kan tillade sig at sige, den bliver rykket hele tiden.

Pa sin vis er det maske mere tydeligt for kvinderne, at der skal siges fra over for den
graenseoverskridende fysiske adferd. Alligevel skaber selv disse situationer ind imellem ogsa tvivl og
toven. Jeg afslutter afsnittet med at gengive nogle af de historier fra mine 25 samtaler, hvor fysiske
graenser klart er blev overtrddt. Som afsnittet viser, illustrerer selv disse historier, at greensedragning
kan veere vanskelig.

7.2.4 Grzenseoverskridende fysisk adfzerd

Inden jeg diskuterer graenseoverskridende fysisk adferd, vil jeg understrege, at jeg ikke har haft
nogle samtaler om decideret voldtaegt eller lignende. Det er der formodentlig en metodisk forklaring
pa: jeg er ikke uddannet psykolog eller terapeut og har ikke lagt op til at tage en sddan samtale.
Kvinder med den type oplevelse fra Forsvaret i bagagen vil naeppe have henvendt sig til mig pa
baggrund af invitationen i e-Boks, idet den lagde vaegt pa karriereforlgb og fastholdelse. Det er
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derimod meget muligt, at der har vearet en vis selvselektion af kvinder med mere 'moderate’
oplevelser af greenseoverskridende fysisk adfeerd. De har muligvis set invitationen til at deltage som
en mulighed for at seette ord pa nogle frustrationer og oplevelser, de gerne havde varet foruden.

Nar jeg har fem af denne type historier om greenseoverskridende fysisk adfeerd blandt 25
interviewede, betyder det naeppe, at hver femte kvindelige ansatte i Forsvaret er udsat for fysiske
kraenkelser. Men det betyder til gengald, at de lobende forekommer. Jeg genfortzller her tre af de
fem historier med egne ord, for i videst muligt omfang af slere identiteten pa dem, sagerne drejer sig
om:

Under vernepligten: Holdet har fri og holder fest. Der bliver drukket alkohol. En ung mand bliver
meget beruset og bliver ved med at gore tilnaermelser til en ung kvinde ved at tage pa hende og
forsege at kysse hende. Hun afviser ham. Gang pad gang. Han bliver ved. Til sidst ender hun med at
smakke ham en lussing. Der skal to til, inden han endelig holder op og gar sin vej. Nogle dage senere
arbejder de sammen alene. Hun konfronterer ham med hans opforsel. Han pastar ikke at kunne
huske noget som helst, men undskylder og lover at det aldrig sker igen. Det gor det heller ikke. Men
under interviewet reflekterer hun pludselig efter kort tavshed: gad vide om han sa bare forsegte med
de andre kvinder?

Under uddannelsesforleb: Hun er eneste kvinde pa holdet og er indkvarteret alene i sin egen
sovesal. Faktisk er hun helt alene pa hele gangen. En aften efter treeningen dukker én af meendene fra
holdet op. Han braser ind af deren, forseger at tage pa hende og overfalder hende naermest. Hun
kaemper sig fri, maser ham ud af deren og smakker den med bankende hjerte. Ligger hele natten og
spekulerer over, hvad der skete, og om han mon kommer igen. Da hun slutter sig til resten af holdet
neeste morgen, har han spredt en historie om, at det var hende, der inviterede ham op, og at hun
praktisk talt overfaldt ham. At det er hende, der er en sex-galning og helt utilregnelig. Hun er
fuldsteendig paf og ved slet ikke, hvordan hun skal reagere, for alle de andre har abenbart kebt
historien. Ogsa lederen. Hun seger hurtigst muligt nyt tjenestested.

Under udsendelse: En ung kvinde opdager, at hun bliver filmet i badet. Hun bliver rasende, og
melder straks den unge mand til MP’erne. Det viser sig hurtigt, at han har filmet flere i lejren. Hun
bliver bakket op i, at det var rigtigt at melde ham - bade af kolleger og ledelse. Og der sker noget, for
pludselig er han ikke leengere i lejren. Men ingen ved, hvad der egentlig er sket med ham. Hun
spekulerer pd, om hun ender med at mede ham et nyt sted i sit fremtidige arbejde, eller om han er
helt afskediget. Det irriterer hende, at der ikke er givet en klar melding. Hvad blev konsekvensen
egentlig for ham? For hendes eget vedkommende er konsekvensen bl.a., at hun altid vil forbinde den
udsendelse med den episode. Selvom der ogsa skete en hel masse andet, som var godt og
spendende.

Jeg har haft lejlighed til at preesentere og diskutere disse eksempler i forskellige fora inden
rapportens udgivelse. Flere har kommenteret, at det forste eksempel er helt almindeligt og givetvis
forekommer pa alle arbejdspladser i forbindelse med fester i fritiden. Det er meget muligt. Men som
det fremgdr af afsnittet om det fysiske arbejdsmiljg, sa er Forsvaret en arbejdsplads, der er
karakteriseret ved teet kropsligt samarbejde, hvor man deler bdade bad, toilet og indkvartering. Dette
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fordrer oget respekt for hinandens fysiske graenser - hvad enten dette indebzerer at opfatte et nej
som et nej eller lade vaere med at udnytte, at skillevaeggen mellem bruserne ikke gar helt til gulvet.

[ ovrigt er eksempel to (der relaterer sig til en heendelse, der ligger nogle &r tilbage) et godt eksempel
pa en vigtig pointe fra analysens del 1: den felles indkvartering modvirker overskridelser af fysiske
grenser, fordi kollektivet bliver vidne til ens opfersel. Denne haendelse er aldrig blevet
indrapporteret, fordi hun felte sig fuldsteendig handlingslammet bade i situationen samt den
efterfolgende morgen. Hun omtalte senere i interviewet episoden som et voldteaegtsforseg, og som
interviewer er det min opfattelse, at det var forste gang hun koblede dette begreb pa sin oplevelse.
Hendes historie illustrerer samtidig, at selv nar det er fysiske og ikke 'bare’ verbale greenser, der
bliver overtrddt, kan det vaere sveert at sige fra. Denne pointe understattes ogsa af nyere dansk
forskning (Borchorst & Rolandsen Agustin 2017).

For at binde en slgjfe tilbage til starten af kapitlet, er ovenstaende tre eksempler alle udtryk for
episoder, der er langt mere end bare ’irriterende’ - de er klart kreenkende. Det forste eksempel
indbefatter fysisk handling, hvor manden forseger at tage pa og kysse kvinden. I eksempel tre filmes
kvinder uden at veere vidende om det, og i eksempel to er der et forseg pa voldtaegt. Sd her er ikke
kun tale om krankelser, men deciderede (forseg pd) overgreb, hvoraf de sidste to er potentielt
strafbare, selvom kun den ene episode er anmeldt. Den udsattes subjektive opfattelse af en given
episode som kreenkende er naturligvis central i henhold til Arbejdstilsynets vejledning, men er ikke
udelukkende den eneste legitime vurdering. De grovere handlinger er saledes omfattet af
straffeloven, og ikke kun arbejdsmiljelovgivningen. I Arbejdstilsynets vejledning star der desuden
preecist, at handlingen ”skal opfattes som nedverdigende af den eller de udsatte” for at veere
kraenkende. Sd den udsatte behgver ikke selv at definere en episode som kreenkende for, at den er
det, blot fole det nedveerdigende. Det er desuden vigtigt, at seksuelle overgreb ikke minimeres til at
vere et sporgsmadl om en folelse eller tilstand af ’kreenkelsesparathed’, der kan sidestilles med
opfattelsen af grov humor.

Det faktum at kun den sidste episode formelt er anmeldt som en kreenkende handling, illustrerer
hvor vanskeligt det kan vaere, at traekke graensen for kvinderne - selv i tilfaelde med fysisk
graenseoverskridende opforsel.

Episode nummer to er desuden en pamindelse om, at selvom handlinger faktisk er kreenkende (og
strafbare), s anmeldes de ikke altid. Arbejdstilsynet oplister en leengere reekke med 14 forskellige
typer af kreenkende handlinger, hvoraf jeg nedenfor har fremhavet de elementer fra listen, jeg som
minimum finder eksempler pa i materialet - men som dog ikke ngdvendigvis anmeldes som
kraenkende af de interviewede kvinder:

Tilbageholdelse af nedvendig information

Sdrende bemcerkninger

Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver
Bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige feellesskab
Angreb mod eller kritik af ansattes privatliv

At blive rabt ad eller latterliggjort

N oV s W N F

Fysiske overgreb eller trusler herom
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8. Fjendtlighed eller tavshed som svar pd spergsmadl eller forseg pd samtale

9. Nedvurdering af ansattes job, deres arbejdsindsats eller deres kompetence

10. Kraenkende telefonsamtaler

11. Krenkende skriftlige meddelelser, SMS, billeder og videoer, herunder pd sociale
medier

12. Ubehagelige drillerier

13. Nedvurdering, fx pd grund af alder, kon, kensidentitet, seksuel orientering, etnicitet
eller religios overbevisning

14. Udnyttelse i jobbet, fx til private @rinder for andre. (AT Vejledning afsnit 2)

Det er vigtigt at understrege, at ndr jeg genfinder 10 ud af 14* af Arbejdstilsynets eksempler pd
potentielt kreenkende adferd i materialet, sd er dette et akkumuleret billede, der er opndet ved at
samtale personligt og fortroligt med knap hver 10. udsendte kvindelige konstabel i perioden 2018-
2022. Det betyder ikke, at alle kvindelige konstabler har haft disse oplevelser, og slet heller ikke, at
selvom de maske hver isaer har haft oplevelser med et eller et par af eksemplerne pa listen, at de s
selv forbinder dette med kraenkende adferd. Ydermere er det vigtigt at tilfoje, at jeg qua det
metodiske valg om kun at interviewe kvinder, ikke kan vide, om mandlige konstabler ogsa ville
kunne rapportere lignende oplevelser.

Det jeg med sikkerhed kan konkludere, og som star tilbage efter ovenstdende afsnit, er folgende: der
er en udbredt arbejdspladskultur og omgangstone i Forsvaret, der systematisk er gennemsyret af en
skubben til szerligt verbale men ogsa fysiske graenser for nedgerende og kraenkende adfeerd.

7.2.5 Teoretisk perspektivering

I lighed med analysens del 1, vil jeg slutte afsnittet med at pege pa forskning, som kan give oget
indsigt i de processer, der gor sig geldende, nar omgangstonen bliver sexistisk og nedveerdigende.
Her kan mobbeforskeren Mille Mortensens forskning vaere behjalpelig til at forsta, ikke blot hvorfor
en hard og ubarmhjertig tone opstar, men ogsa give de forste fingerpeg om, hvordan den harde tone
kan bekaempes.

Mortensens forskning er udviklet pa basis af etnografiske studier blandt personale pa Rigshospitalet.
Her beskrives arbejdspladskulturen som praeget af et steerkt professionsideal, hvor laeger og
sygeplejersker arbejder pa kanten af liv og ded og fejl derfor ikke tolereres, samtidig med at de ledes
af'en formel og stram styring af arbejdets tilrettelaeeggelse og udferelse. Denne beskrivelse har

* Det er verd at understrege, at Arbejdstilsynet ikke selv definerer denne liste som udtsmmende.
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lighedstraek med Forsvaret, hvor der ogsa findes en formel og hierarkisk fastlagt stram styring
baseret pa rang og udstedelse af ordrer, i kombination med en traening og et arbejde, der ogsa
ultimativt handler om liv og dad. I en sadan kontekst, konkluderer Mortensen og du Plessis (2019),
kan mobning fa en 'ventilerende funktion’, idet ansatte via mobning "kan ventilere frustrationer over
fejlbarlige ansatte og urimelige arbejdsvilkar” (2019: 7). Denne forstdelse af mobning betyder, at
mobning ikke bgr forstds som et individualistisk fenomen, hvor der er én der mobber, og én der er
offer. Som Mortensen og kolleger peger pa, er mobning netop ofte en kulturel praksis (Mortensen og
du Plessis 2019; Mortensen, Hagedorn-Rasmussen og Thomsen 2020). Dermed star Mortensens
forskning i kontrast til Arbejdstilsynets definition af mobning, idet den laegger veegt pa den enkelte
mobbers ageren. "Der er tale om mobning, nar én eller flere personer i virksomheden regelmaessigt
og over laengere tid - eller gentagne gange pa grov vis - udsatter en eller flere andre personer i
virksomheden for kreenkende handlinger” (AT 2019: afsnit 3). Samme pointe om ikke at forsta
mobning som et individualistisk fenomen genfindes i Borchorst og Rolandsen Agustins forskning
om seksuel chikane. De skriver bl.a. "Det er dermed helt afgerende, at seksuel chikane som problem
ikke individualiseres til at handle om kraenker og kraenket, men i hgjere grad ses som et felles ansvar
for ledelse, kollegaer og arbejdsmiljoorganisation” (2017: 164)

Fremfor at se mobning som et resultat af eskalerende interpersonelle konflikter eller handlinger
foretaget af en medarbejder med en dysfunktionel personlighed (det ’enkelte brodne kar’), peger
Mortensen, Hagedorn-Rasmussen og Thomsen (2020) i stedet pa, at mobning i visse sammenhange
bedst forstds som et element i en arbejdspladskultur, som man ma tilegne sig og laere at mestre, for
at blive accepteret som et legitimt medlem af fellesskabet. Deres analyse af situationer blandt
personale pa Rigshospitalet fir dem til at konkludere, at mobning ikke er et spargsmal om
interaktion mellem veldefinerede roller som ’offer’, 'mobber’ og 'vidne’ (2020: 45), men snarere en
flydende proces, hvor rollerne skifter, og evnen til at deltage i mobningen i alle tre roller ses som en
kulturel marker for mestring af arbejdspladskulturen. Flere af de konklusioner de drager om 'leegen’ i
deres studie, genfinder jeg blandt de interviewede kvindelige konstabler, herunder argumentet om at
mobningen ses som noget kulturelt, og "som et spergsmal om tilveenning” (Mortensen, Hagedorn-
Rasmussen og Thomsen 2020: 54).

Deres analyse af omgangstonen i sygehuskulturen matcher i vid udstrakning den, jeg finder,
herunder tanken om at det er de nytilkomne, der skal 'veenne sig til’ omgangstonen. Der er i
materialet en udbredt opfattelse af, at det er kvinderne, der har bevaget sig ind pa mandenes
domane, og derfor ma folge trit med den allerede eksisterende tone.

Det er vaesentligt at understrege, at mobbeteorien ikke som sadan har et kensperspektiv, idet den
argumenterer for at rollerne 'mobber’, ‘offer’ og 'vidne’ labende skifter, og teorien forholder sig ikke
eksplicit til, om eller hvordan ken spiller ind i rollefordelingen. Derved forklares ikke hvorfor eller
hvordan det fortsat er kvinder, der tilsyneladende er malskiven for de grove kommentarer. Hvis
mobning er udtryk for frustration og krydspres mellem stram ledelse og en nul-fejlskultur, ma man
forvente tilsvarende kraenkelser over for meend i enheder, hvor der kun er meend. Dette forholder
teorien sig ikke til, men spergsmalet kalder pa yderligere undersegelser af sammenhaengen mellem
arbejdspladskultur, omgangstone og kon.
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Mobningen beskrives af Mortensen og kolleger som en kulturel leereproces, hvor den enkelte lerer at
udvikle overlevelsesstrategier, og hvor oprer mod den harde tone afvises som en meningsfuld adfeerd
i det sociale rum, som sygehuspersonalet selv er medskaber af. Som det fremgar af analysens del 2, er
tonen i Forsvaret grov og ofte over stregen, og de kvindelige konstabler forklarer netop, at de hver
iseer har leert at udvikle forskellige overlevelsesstrategier. ‘Opror’ i form af klager over den hdarde tone
har de ferreste provet, og selv de der har, har ringe tiltro til, at det virker, hvilket beskrives naeermere
i analysens del 3. En del litteratur omkring det danske (sdvel som andre landes) forsvar heevder, at
Forsvaret er sa seerlig en arbejdsplads, at det er undtaget almindelige opfattelser om god
omgangstone og heflighed, fordi der jo skal befales - og ultimativt, at man kan befales til at tage liv
og satte eget liv pa spil (Soeters 2018; Slok-Andersen 2018: 31; Heiselberg 2018: 84). Det er korrekt.
Men som jeg vil redegore for i naeste del af analysen, er det opfattelsen blandt mange af de
interviewede kvinder, at omgangstonen undergraver ledelsen legitimitet, og deres tillid til ledelsens
professionalisme, herunder ledelsens evne og vilje til at handtere graenseoverskridende adfeerd.

7.2.6 Opsamling

At sprogbruget er grimt og omgangstonen er bade sexistisk og nedladende i Forsvaret er ikke en
nyhed, det er veldokumenteret bade i nyere (Slok-Andersen 2018) og ogsa lidt eldre dansk
forskning (Qhrstrem et al 2003). Min hovedpointe med at fremhave emnet her er derfor ikke
nyhedsvardien, men tre vigtige konsekvenser af tonen:

1. Omgangstonen bliver en konstant arbejdsmiljemaessig belastning, der i seerlig grad pavirker
kvinderne, idet de oplever at vaere hyppigere genstand for nedgerende omtale end deres
mandlige kolleger. Dette er i flere tilfeelde medvirkende arsag til, at de ender med at sige op.

2. De meend, der anvender denne omgangstone, kommer til at fremsta uprofessionelle i
kvindernes gjne, hvilket ultimativt undergraver deres tillid til Forsvaret som arbejdsplads.

3. Den sexistiske og nedladende omgangstone skubber kontinuerligt til kvindernes graenser for
hvilken verbal adfaerd, de valger at acceptere eller ignorere. Men den flytter potentielt ogsa
greenserne for fysisk adfeerd, og danner dermed grobund for endnu grovere brud pa tilliden
mellem mandlige og kvindelige kolleger, hvilket kan komme til udtryk igennem deciderede
seksuelle overgreb.

Rapporten dokumenterer forekomsten af en lang raekke forskellige typer adfeerd, der ifelge bade
Ligestillingslovens §1 stk.6 og Arbejdstilsynets vejledninger kan karakteriseres som seksuel chikane.
Saledes genfinder jeg 10 af de 14 forskellige typer af kreenkende handlinger. Arbejdstilsynet giver
som eksempler i deres vejledning. Samtidig viser rapporten, at de kvindelige soldater sjeeldent
anmelder disse handlinger som kraenkende, og at de har generelt ambivalente udmeldinger i forhold
til hele diskussionen om krankelser, og omtaler typisk sdadanne handlinger som ’irriterende’ snarere
end som 'kraenkende’. Her er det vigtigt, at der i al almindelighed er hgje rapporteringsbarrierer for
at anmelde seksuel chikane pa det danske arbejdsmarked (Borchorst og Rolandsen Agustin 2017).
Desuden er det vaesentligt at forstd, at hvis man i regi af Forsvarets regler er 'irriteret’, sd er det ikke
nedvendigvis noget nogen skal handle pd, men ndr det handler om kraenkelser, sd har chefer
handlepligt, og det kan have vidtraeekkende konsekvenser for bide den der anmelder og den der
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anmeldes. At anmelde nogen for kraenkelse er ikke noget man nedvendigyvis bliver populaer af, og
man kan blive marginaliseret pa arbejdspladsen. Der er dermed dilemmaer forbundet med bade,
hvordan kvinderne opfatter kraenkelser, og hvordan organisationen opfatter det.

Ud over disse hovedpointer, er der i analysens del 2 flere mindre pointer, der er veerd at fremhave.
Den forste er det faktum, at flere kvinder oplever at blive modt med modstand og sagar indberetning
til overordnede, hvis de siger fra over for omgangstonen. Her har ledelsen et klart ansvar for at stotte
kvinderne. Ogsa selvom der i materialet er en udbredt opfattelse af, at det er kvinderne, der har
bevaget sig ind pa mendenes domane, og derfor ma folge trit med den allerede eksisterende tone.
Det er ligeledes et ledelsesansvar klart at signalere og tilsikre, at ingen far fordele i uddannelses- og
anseettelsesmaessige sammenhang - tanken om 'den befalede succes’ md entydigt manes i jorden.
Yderligere tyder materialet pd, at omgangstonen har en tendens til at blive endnu grovere under
udsendelse, og at det sarligt under forhold, hvor man bor taet sammen i leengere tid og er under
stort fysisk og psykisk pres, kan blive ekstra svart at holde den gode tone. Igen kalder dette pa
ledelsens opmarksomhed, herunder i det missionsforberedende arbejde.

Andre perspektiver, der er kommet frem i analysens del 2, og som ogsa er verd at holde sig for gje,
er bl.a. pointerne om, at tonen muligvis er blevet mindre grov over tid, og at mandene ogsa kan
veere ofre for hverdagssexismen, enten som tvungne medlgbere eller ved at de bliver nedgjort som
umodne og derved demaskuliniseret af kvinderne. Hverdagssexismen er siledes begreensende for
bade mands og kvinders adfeerd og handlemuligheder. Det er derved i hele Forsvarets interesse, at
forsege at eendre kulturen og omgangstonen, og dette er da ogsa en proces, man er i fuld gang med.

Men det er ikke en nem proces at gennemga, og som naste del af analysen handler om, kan debatten
om en kulturforandring mod mere inklusion og diversitet i sig selv skabe modstand pa en made, der
har negativ indvirkning pa de kvindelige soldaters arbejdsmeessige hverdag.

7.3 Kraenkelsesdebatten og tillid til ledelsen

Uanset om man vil det eller ej, storstedelen er jo et kvindeproblem, ikke, men det er bare
skide irriterende, og vi bliver giftige af det. (Britta)

Jeg lader 'Britta’ dbne denne del af analysen, fordi afsnittet fokuserer pd kreenkelsesdebatten i
Forsvaret. Som "Britta’ indikerer, er debatten blevet ’giftig’ for de ansatte kvinder, fordi den
associerer dem med et problem. Fokus er pa, hvordan kvinderne oplever at arbejde i en organisation,
hvor der aktuelt er sd stor opmeerksomhed pa kraenkelser. Her opsummerer 'Brittas’ udsagn de
oplevelser, mange af kvinderne forteeller om i forhold til samarbejdet med de mandlige kolleger -
nemlig en oplevelse af, at vaere blevet 'giftige’. Der findes dog en effektiv modgift ifelge
interviewmaterialet: god ledelse, som man har tillid til og er tryg ved at ga til med sine bekymringer
og frustrationer. At denne 'modgift’ virker, bekrzeftes af en nyere undersegelse fra VIVE om
omfanget af kreenkende handlinger pa det danske arbejdsmarked, hvor der bl.a. konkluderes at "et
arbejdsmilje med hgj tillid mellem kolleger og med tillid til ledelse ogsa et arbejdsmilje, hvor
lonmodtagere i mindre grad bliver udsat for kreenkende handlinger” (Pejtersen og Holt 2021: 41).
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Afsnittet preesenterer datamaterialet i to undertemaer, hhv. kvindernes tanker om at klage (eller ej),
og deres tanker om ledelsen og tillid til denne.

7.3.1 Om at klage eller ej

Kun fa af de interviewede har provet at indgive en klage over enten en kollega eller overordnet, og
endnu feerre har provet at indgive en klage specifikt over konskreenkende adfeerd. Ifelge Forsvarets
retningslinjer skelnes der formelt mellem KA og KKA sager, dvs. hhv. sager om kreenkende adfeerd og
kenskraenkende adfeerd, selvom disse nogle gange slas sammen under ét i almindelig omtale.
Begreberne KA og KKA har opndet ekstrem opmarksomhed i Forsvaret, og en sggning pa begrebet
'’KKA'’ pa intranettet (foretaget 17.marts 2023) henviser til ikke faerre end 1.400 dokumenter.
Forsvaret bygger sine definitioner af KA og KKA pa Arbejdstilsynets vejledning (AT 2019), der
dannede basis for analyserne i afsnit 6.2. Det betyder, at KA defineres pa folgende mdde i Forsvaret:

"Der er tale om kreenkende handlinger, nar en eller flere personer groft eller flere gange
udseetter andre personer for adfeerd, som disse personer opfatter som nedvaerdigende.
Kraenkende handlinger er en samlet betegnelse for vold, mobning, kenskraenkende adferd og
andre mdder, som kraenkelser kan forekomme pa arbejdet. Der kan bdade vare tale om aktive
handlinger og om at undlade at handle. Kraeenkende handlinger i relation til arbejdet omfatter
mange forskellige handlinger. Det er uden betydning, om handlingerne er udtryk for
ubeteenksomhed eller et decideret enske om at kraenke. Det er personens oplevelse af de
kraenkende handlinger, der er central.” (FPS 2021: 2)

Definitionen er - i lighed med definitionen fra Arbejdstilsynet — dermed bred. Forsvarsministeriets
Personalestyrelse uddyber i sin vejledning til behandling af sager om kreenkende adferd en
definition af kenskreenkende adfaerd - det der i Forsvarets jargon betegnes KKA - gengivet i boksen
nedenfor (FPS 2021: 6). KKA defineres som en underkategori af KA.

57



Usnsket seksuel opmarksomhed
e Verbal, fx kommentarer om tgj og krop, sange, vittigheder, rygter,
skriftlige meddelelser, mm.
e Nonverbal, fx tegn, blikke og fagter med haender, mund, gjne mm.
e Digital, fx via digitale medier som mails, sms, Snapchat, Facebook,
Twitter mm. i form af tekst, billeder, video mm.
Konskraenkende bergringer
e Ugnsket fysisk kontakt med seksuelle undertoner, fx ugnsket massage,
klap bagi eller andre bergringer, som opleves at komme for teet pa eller
have seksuel karakter
Seksuel tvang og vold
e Seksuel tvang, at fole sig tvunget eller presset til at gore noget seksuelt, fx
at tage sit tgj af eller gennemfore seksuelle handlinger
e "Noget for noget”-ydelser, fx at fole sig presset eller tvunget til at give
eller modtage seksuelle ydelser
e Voldtaegt og voldtegtsforseg, at veere tvunget eller forsegt tvunget til sex
mod ens vilje

Boks 1: Definitioner af konskreenkende adfaerd

Som det ses, er definitionen og eksemplerne vedrerende KKA langt mere detaljerede og uddybende
end definitionen af KA. Forsvaret har seerligt siden 2019 har haft et stort fokus pa forebyggelse og
handtering af (kons)kreenkende adfeerd, i forste omgang med kampagnen 'Respekt for Hinanden’
(Slok-Andersen 2020: 60; FMI 2023) og senest med et stort anlagt uddannelsesprogram for
medarbejdere pa alle niveauer, der udrulles fra 2022 og frem (FAK 2023). Dette program sigter ikke
blot pa handtering og bekaempelse af kraenkelsessager, men ogsa mere ambitigst mod en
kulturforandring i Forsvaret som helhed. Sdledes star der bl.a. i noget af baggrundsmaterialet til
undervisningen, at "Forsvaret gnsker diversitet i opgavelgsningen og ma derfor forholde sig til en
kulturel rejse mod mere inklusion. [...] For selvom kultur er organisationens blgde side, har det
harde konsekvenser, nar ikke vi forholder os til den” (Tankepapir 2022: 1).

Kampagnen fra 2019 om 'Respekt for Hinanden’ fik dog mange knubbede ord med pa vejen, og jeg
har ved selvsyn konstateret masser af spydige kommentarer og tegninger malet over plakaterne
rundt om pa landets kaserner og tjenestesteder.”® Som ’Gwen’ opsummerede:

*° plakaterne findes online tilgengelige her

https://www.respektforhinanden.dk/globalassets/krankelseskampagne/kampagne-forebyggelse-

konskrankelse-plakat a4.pdf
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Det virker som sddan en lidt overfladisk kampagne. Og jeg synes ogsd, at det har givet et
uheldigt resultat, for det gor nemlig, at folk de bare er blevet treette af at tale om
ligestilling, og folk har sveert ved at tage det seriost, folk tegner og skriver over de
plakater, der heenger rundt omkring, og det er ogsd nogle dndssvage plakater. Altsa det er
det virkelig, det tager jo overhovedet ikke fat i de her kerneproblemer, det virker lidt som
en losning, der har gjort, at Forsvaret med god samvittighed har kunnet sige, at vi gor
noget ved problemet uden rent faktisk at gore de ting, der nok kommer til at tage leengere
tid, og nok kommer til at veere mere skelscettende.

‘Gwens’ bedemmelse af kampagnen er teet relateret til det, der i forskningen omtales som ’symbolic
compliance’. Symbolsk overholdelse af normer for forebyggelse af kraenkelser er et veldokumenteret
feenomen. Sdledes gennemgar Edelman og Cabrera politiker for beskyttelse mod sexchikane i en lang
raekke organisationer, og feelder en hard dom: "mange organisatoriske politikker forhindrer ansvar
mere end de forhindrer chikane” (Edelman & Cabrera 2020: 361, egen oversettelse). Andre kvinder
var ligesom 'Gwen’ kritiske over for effekten af plakaterne, men kom ogsa nogle begyndende bud pa
interventioner, der maske kunne veere mere 'skelsattende’ bade i forhold til indhold og modtagelse.
Fx sagde 'Beate’, Der er jo aldrig nogensinde en plakat, der har gjort en forskel, i hendes optik var
oplevelsen, at Sd er der en eller anden chef, der har sagt [...] 'nu henger vi det op’. Men det er [...] jo
bare noget, vi gdr og griner af. Men det bliver ogsd sddan lidt nedveerdigende [...]. I stedet for, at vi bare
giver hinanden nogle veerktgjer og fortcller hinanden, hvordan vi skal opfore os. ‘Gemma’ beskriver
ogsa hvordan hun kiggede pa plakaterne Og sd teenkte man bare, at der-... altsd der er ikke nogen, der
tager det serigst. Der tror jeg, at man skal ud i noget andet, altsd noget mere fysisk med noget... en der
taler til én.

At fd besoag i enhederne af nogen 'der taler til én’ og som kan bidrage til at 'give hinanden nogle
varktojer’, er den tilgang Forsvaret pt. arbejder med. Om det sa bliver 'skelsattende’ i forhold til en
kultureendring, handler i vidt omfang om, hvordan det modtages, og herunder bl.a. om kvinder - og
meend - ville fole sig trygge ved at indgive en klage over kreenkende adfzerd.

Overordnet set er alle kvinderne meget forbeholdne over for muligheden for at indgive en klage, og
interviewmaterialet dokumenterer omfattende rapporteringsbarrierer. Den der klager erklerer sig i
praksis 'kreenkelsesparat’, og begreberne ’stikker’ eller ’snerpet’ bliver hyppigt naevnt i materialet, fx
‘Glenda’, der sagde

Da jeg var i [enhed], var vi tre kvinder, s@ man ved jo godt, at hvis der blev sagt noget [...]
sd ved man jo godt, hvem det er, fordi vi er sd fd, ikke. SG hvis man sagde noget, jamen, sd
lagde du ogsd en opsigelse pd en mdde, fordi ellers var der jo ikke nogen, der gad at
snakke med dig, fordi sd var du jo et stikkersvin.

‘Birgit’ svarede til mit spergsmal om hun nogensinde havde klaget Nej, det har jeg ikke, og det er
simpelthen i frygt for, at jeg er bange for at virke snerpet og sddan, jeg er decideret bange for at fa at
vide, at jamen, sd er det ikke her, du skal veere’. Og det har jeg ikke lyst til at fd at vide. 'Beinta’
henviste til en specifik episode: Jeg synes, at det var super grenseoverskridende. Men jeg sagde ikke
noget, fordi sd vidste jeg godt, at jeg ville fd at vide, at jeg var snerpet, eller et eller andet. 'Olivia’
forklarede tilsvarende om en specifik episode at altsd sagde jeg noget, sd ville han jo bencegte alt, og
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sd ville jeg jo std som en eller anden, der siger ting, der ikke er rigtigt. Fordi de tror jo deres ven frem for
mig, fordi jeg er jo bare en kvinde.

Frygten for at blive beskyldt for at veere 'snerpet’, en ’stikker’, ikke at blive troet pa og argumentet
om at vare 'decideret bange’ for reaktionen fra kollegerne gar igen blandt mange. Bl.a. svarede ’'Berit’
til spergsmdlet om hun nogensinde havde klaget, Nej, ingen KA fra mig af. [...] Det er noget af det
mest modige, man kan gore. ‘Bolette’ forklarede endda, at selvom hendes chef bakkede hende op pa
et tidspunkt, hvor hun selv gik i overvejelse om at anmelde en episode, si var det han gjorde |[..]
vitterligt at kigge pd mig og sddan, 'hvis du gerne vil have, at jeg stdr bag dig, sd gor jeg det’. Jeg var slet
ikke i tvivl om, at det var det, han ville, men at han ogsd var sddan... ’hold keeft, dit liv bliver sveert, hvis
det er, at vi gor det her’. 'Bolettes’ chef var ikke ene om at vurdere, at arbejdslivet kan blive sveert for
den, der valger at klage. 'Olga’ havde faet samme rad fra sin fagforening:

Jeg taler meget med min fagforening om det [hvorvidt hun skal klage eller ej over en chef],
[...] og fagforeningen siger, vi kan vurdere, at der er noget, gor det’. Men de har ddrlig
erfaring med det, fordi at kvinden efter stdr bare ddrligt. De var bange for, hvis jeg sogte
et andet sted, om der sd fulgte et eller andet med mig.

Selvom ’Olga’ star alene med dette udsagn, er det vaesentligt i forhold til at forsta omfanget af
rapporteringsbarriererne - hvis egen fagforening har forbehold for at indgive en klage, vidner det om
store udfordringer med en dben dialog. At der 'folger noget med’ ved at klage, var der flere, der gav
udtryk for i interviewene. Bl.a. fortalte 'Giselle’ om en episode under en udsendelse der la flere ar
tilbage i tiden, og hvor en overordnet havde begdet groft brud pa reglerne og derved bragt bade eget
og andres liv i fare. Sagen handlede altsd ikke om kraenkelser, men illustrerer de potentielle
konsekvenser ved at blive anset for at vare en 'stikker’. ’Giselle’ blev nemlig athert som vidne af
MP’erne i missionsomrddet, og dette havde ifalge hende store konsekvenser for hendes arbejdsliv,
men knap sa store for chefen:

Men altsad sd blev han bare flyttet et andet sted hen, sd var den skid sldet, ikke ogsd. Og
jeg kunne jo sd have veersgo at finde et andet sted at veere, fordi jeg kom jo, hvis jeg ikke
gjorde noget, sd kom jeg jo bare hjem til en hel flok af folk, der hadede mig, fordi jeg
havde faet deres chef fjernet. Sd jeg var jo nedt til at ringe hjem til min enhed og sige,’ jeg
skal lige bede om at veere et andet sted, altsd, og jeg er ligeglad med, om jeg skal feje et
veerksted, eller pudse biler, men jeg skal ikke vcere der’.

Disse konsekvenser rimer ikke med de aktuelle retningslinjer for handtering af klager i Forsvaret,
men alene det faktum at sddanne historier fra en mere eller mindre fjern fortid florerer blandt
kvinderne, har stor indvirkning pa deres lyst til at fortaelle om kraenkelser og regelbrud, seerligt hvis
det er overordnede, der anklages. 'Gry’ ansa det klart som en karrierestopper at melde nogen
officielt:

I min karriere har jeg i hvert fald veeret rigtig, rigtig bange for, at det skulle ga ud over
mig, hvis jeg besluttede mig for at melde nogle af de ting, der er sket. Sd det vildeste jeg
har gjort, det er, at jeg har taget kampene alene og uofficielt, altsd simpelthen set hvad
det ligesom blev til.
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Det er selvfolgelig ikke meningen, at man skal tage den kamp selv, og dette er heller ikke den
officielle linje i Forsvaret. Men ’Brigitta’ star mere eller mindre alene blandt de interviewede med sin
udtalelse om, at Jeg vil ikke sige, at det giver én et ddrligt ry, bestemt ikke. Fordi hvis man har veeret
udsat for noget, sd skal man ogsd... sd skal man sige det hajt. De fleste ved godt, at man skal ’sige det
hejt’, hvis man bliver udsat for noget. De har dog lidt forskellige opfattelser af den praecise procedure
og ogsa af, hvorvidt proceduren er fornuftig. 'Gaby’ leegger ud med at forklare, at

Oftest sd er det jo, at man plejer at skulle sige det til vedkommende forst, ndr
vedkommende ikke har undskyldt eller anerkendt, sd kan man gd videre til ncermeste
chef. Hvis han ikke vil, sd gdr man sd videre. Desveerre oplever jeg bare, at de kvinder, der
har provet at gore det, de er aldrig gdet til manden forst, de er altid gdet til lederen.

‘Gaby’ advokerer altsa for, at man selv skal konfrontere den, der har overtradt ens greenser, inden
man gar til ledelsen. Hun viderebringer dermed en forteelling, der generelt findes blandt de
interviewede, om at man selv skal 'gore noget’.

Dette rimer delvist med den formelle retningslinje i Forsvaret om hdndtering pa lavest mulige
niveau. Dette er dog ikke altid hensigtsmeessigt og kan stille uoverstigelige barrierer op for den, der
har behov for at klage, fx hvis man ensker at klage over naermeste leder. Der findes dog en raekke
andre muligheder end selv at konfrontere én man har folt sig kraenket af, fx at ga til en
tillidsrepraesentant, som flere naevnte som en mulighed, men ogsa OPRK*’, som der dog til min
overraskelse kun var én der navnte. Jeg spurgte, om kvinderne ville vide, hvor de kunne henvende
sig, hvis de folte behov for det. ‘Bjork’ svarede

Altsd ndr du sperger, sd synes jeg mdske egentlig ogsd, at det er lidt sveert at se, hvor
man lige preecis skal gd hen. Fordi de udfordringer jeg har haft, har typisk veret med
overordnede, og der foler jeg tit, at de bliver squ bare lige... deres side af sagen er bare lige
lidt mere rigtig end min, eller hvad skal man sige, de bliver prioriteret lidt mere.

Det scenarie mente 'Bodil” at have oplevet, idet hun forklarede om en episode, der 13 flere ar tilbage
og hvor hun folte sig kraenket af en kvindelig overordnet

Jeg snakkede faktisk med min daveerende delingsforer om det, men det var ogsd sddan lidt
en meerkelig konstellation, fordi han var sd keerester med hende der, der havde skeeldt

*7 Organisationen for Personlig Radgivning og Kollegastotte. "OPRK har til formdl at hjelpe den enkelte
medarbejder, grupper af medarbejdere og ledere/chefer i situationer, hvor de kan opleve forskellige former for
mistrivsel og har brug for statte. OPRK bestdr af [...] 130 medarbejdere fordelt pa forskellige vaern og styrelser,
som ved siden af egentlig tjeneste stér klar til at stotte deres kolleger fortroligt” (KFI: OPRK)
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mig ud, ikke ogsd. Sd jeg kunne jo godt se, at mine odds var mdske ikke sd store for at
komme igennem med noget.

Ud over en potentiel udfordring med en indspist ledelse, kan der vare helt andre udfordringer med
procedurer omkring klagesager. En af disse blev papeget af 'Brigitta’, der forklarede

Ham vi ligesom skal ga til, hvis vi siger, det her, altsd det er rigtigt alvorligt, vi snakker jo
straffesag, han er sd hgj i rang og sd fjern fra en pd gulvet, som mig, sd hvis jeg virkelig
blev ked af det, og jeg skulle forteelle noget sd personligt, og sd skal ga til en, som jeg kun
sdadan lige ser til morgen briefingerne. Altsd jeg ville da aldrig nogensinde gd op og
forteelle noget, der var sd folsomt til en person, der var altsd... fordi han har rangen, og
uddannelsen.

Baseret pa 'Brigittas’ udsagn, handler det i hgj grad ikke kun om at have procedurer fastlagt, men
ogsd at disse skal veere situationsbestemte og passe til den enkeltes behov for tryghed i, hvor man
kan henvende sig. Den udfordring havde 'Bonnies’ hold med stor succes ndet at forholde sig aktivt til
inden udsendelsen, og de havde dermed identificeret en raekke alternative muligheder ud over at ga
til naermeste leder:*®

Vi havde peget nogle mennesker ud, der var tillidsrepresentanter, og vi havde peget nogle
mennesker ud, der bare var altsd... fuldsteendigt upartiske... og altsd ikke havde noget
som helst med noget at gore, som bare var sddan de her, de er gode at snakke med. Og sd
kan man altsd... har man brug for det, sd gdr man derhen, fx vores feltpreest, [...| han
havde veeret pq, jeg ved ikke, hvor mange udsendelser. Sd i kraft af at han var det celdre og
havde virkelig meget erfaring - sd han har jo snakket med mange mennesker om alle
mulige problemer. Sd der var nogle mennesker, hvor man bare havde sddan en naturlig
tryghed.

Ifolge ‘Bonnie’ virkede dette helt efter hensigten. Nogleordet i hendes udsagn er 'tryghed’. Tryghed i
ledelsen og tillid til at man kan dele sine bekymringer uden frygt for repressalier var et tema for
mange. Fx forklarede 'Olga’ om sin chef, der stod bag hende i en anmeldelse for kreenkende adferd
mod en anden chef:

Jeg havde virkelig talt meget med min chef om det, og han var bare... jeg havde ikke gjort
det der uden ham. Altsd det er jeg aldrig nogensinde i tvivl om, jeg havde ikke gjort det
uden ham, og han sagde, jeg tror pd dig, jeg tror pd, at det er rigtigt, det du siger’. Han

** Jeg er ved samtale med repraesentanter fra Veterancentrets Militaerpsykologiske Afdeling (MPA) blevet gjort
opmerksom p4, at den procedure 'Bonnie’ her beskriver, formodentlig er et resultat af en gvelse MPA generelt
anbefaler bar vaere en del af MISU (missionsforberedende uddannelse).
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kendte mig jo ogsd godt, sd han stod bag mig, uanset om jeg sd blev anmeldt™ eller om
det ikke blev til noget. Og jeg sagde ogsa til ham, du er den eneste grund til, sammen med
selvfolgelig min tillidsrepreesentant, men det er som om, at min chef kan lidt mere.

'Olga’ er langt fra enestdende i at have oplevet opbakning fra egen ledelse, fx havde 'Blanca’ provet at
gad til ledelsen for at undga at blive sat pa vagthold med en bestemt kollega under udsendelsen, og
ledelsen havde uden teven fulgt hendes enske. ’Oline’ sagde om den stotte, hun oplevede fra sin chef
Han troede pd mig. Og det var jo det, jeg havde behov for. Lige som der findes mange gode eksempler
pa lyttende ledelse og opbakning fra chefen, findes der ogsa eksempler pa det modsatte i materialet.
Som navnt i fodnoten om ’'Olga’, blev hun truet med en kontraanmeldelse for lydighedsnaegtelse, og
dette er ikke det eneste eksempel. 'Bettina’ delte folgende historie om at blive truet med en
anmeldelse for lydighedsneegtelse:

Det truede han mig ogsd med, til den der samtale der |[...]. Sd siger han,’ jamen, jeg kunne
jo have meldt dig for ikke at adlyde ordre’ [...]. Sd siger jeg, at ‘det gor jeg ikke, vi skal ikke
sidde og rette et regnskab til, fordi du har fundet ud af noget, der ikke stemmer, altsd
sddan fungerer det bare ikke, vel’. Sd jeg sagde bare nej de steder, hvor jeg egentlig havde
ret til at sige nej, ikke, og det tdlte han bare slet ikke.

Chefer, der ikke taler at blive sagt imod, havde 'Olivia’ ogsa mgdt. Hun var blevet palagt at
gennemfore nogle kurser pa et omrdde, hvor hun var bekendt med nye retningslinjer. Da chefen
beordrede hende til at gennemfore kurserne efter de gamle retningslinjer, stillede hun derfor
sporgsmalstegn. Chefen blev rasende. 'Olivias’ reaktion blev som folger

Det var bare et keempe angreb pd min identitet, altsd det var pd min person, men ogsd
halvt i forhold til min faglige stolthed, [...] jeg havde styr pd det der. [....] Eller ja, det
troede jeg, at jeg havde. Men det havde jeg jo sd ogsd. Jeg ringer faktisk ogsa til
Forsvarets [central enhed], for det var dem, der havde udgivet retningslinjerne. Og siger,
jamen, altsd, jeg har lige talt med denne her [hojt rangeret leder], og altsd har jeg
misforstdet noget?’ Fordi sd blev jeg i tvivl, er det mig, der ikke har styr pd min faglighed,
fordi sd ma jeg jo bukke under og sige, det er jeg fandme ked af.

At ’bukke under’ eller at veere under sa stort et pres, at man enten graeder eller er lige ved det, er et
tema i flere interviews. 'Gitte’ reflekterer her over en episode, hvor han skulle ikke fd mig til at greede.
‘Gitte’ gik til sin tillidsrepraesentant og fik hjeelp til konfliktmaegling, og tilfejer altsd jeg er sd stolt
over, at jeg kunne hdndtere det, for jeg kunne lige sd godt have brudt greedende ned, og havde jeg gjort

* 1 forbindelse med sin klage blev 'Olga’ truet med en kontraanmeldelse for lydighedsnagtelse fra den chef,
hun havde indklaget for kreenkende adfeerd.
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det, sd havde jeg ogsd skulle hore for, at det er ogsd fordi, at hun er kvinde. Slok-Andersen
dokumenterer i sin ph.d.-athandling, hvordan det at kaste op af overanstrengelse snarere end at
graede, anses som den 'veerdige’ reaktion blandt det hold veernepligtige, hun felger i sit studie. Hun
paviser, hvordan det at presse sig selv sd hardt fysisk at man kaster op, ses som et udtryk for at have
den rette indstilling, for at ville det nok, hvorimod det at greede ses som uverdigt (Slok- Andersen
2018: 166).

‘Gerda’ endte dog med at gd graedende til sin chef for at klage over en kollega: Det var sd voldsomt pa
et tidspunkt, hvor jeg gik greedende op til min chef og sagde, ved du hvad, nu ger du noget ved ham,
eller ogsd sd sygemelder jeg mig’. At konflikter pa arbejdspladsen kan vere voldsomme, understreges
af ’Gudrun’, der siger, man fdar sddan helt hjerterysten og 'Ofelia’ der forklarer hvordan jeg kunne slet
ikke veere pd kasernen. Jeg madte en time for for at veere sikker pd, at jeg ikke madte nogen |[...] jeg
kunne ikke sove, jeg kunne ikke spise, altsd jeg var langt oppe i det rade stressniveau. Tilsvarende
forklarer 'Oxana’ om forholdet til en kollega Jeg var mega bange for at lobe ind i ham, altsd jeg kunne
fysisk ikke beveege mig fra min bygning uden, at der gik nogen sammen med mig, altsd jeg gik omveje.
Under sddanne omstaendigheder er det vanskeligt at passe sit arbejde. Det var dog ikke en almindelig
udbredt oplevelse at have sd darligt et arbejdsmiljg, fx sagde 'Bianca’ Jeg synes, at det er pisse godt, at
der er fokus pd det [krenkelser], fordi det skal ikke ske. Men jeqg foler heller ikke, at det er noget, der er
sket nogen af de steder, jeg har veeret, sd jeg foler ikke, at det er et generelt kulturproblem. Uden at
‘Barbara’ affeerdiger, at der kan veere problemer med kreaenkelser, affeerdiger hun til gengeeld, at det
kan veere et problem for hende personligt:

Du gdr over til idioten og siger til ham, ’hvis du nogensinde taler sddan til mig igen, sd
ender du ovre bag busskuret og leder efter dine teender’. Altsd det er groft sat op, ikke.
Men man skal formd at sige fra over for vedkommende, for at man gor det andet. Fordi
ellers [...] sa bliver det den der med, at jamen, sd sidder der nogen hgjere oppe, der holder
henderne over alle kvinderne, og det gor bare minoritetsgruppen mere udsat og ogsd
mere alene, det fordrer simpelthen ikke til sammenhold, det tror jeg ikke pd.

[ ’Barbaras’ udlaegning bliver princippet om hdndtering pa lavest mulige niveau reelt til selvtaegt.
‘Barbaras’ implicitte frygt for at stille sig uden for ved ikke at sla igen - og derved indirekte erklaere
sig som en del af en minoritet med behov for beskyttelse - deles af andre kvinder. Jeg skrev ovenfor
om 'Gitte’, der var stolt over at undga at graede i situationen og i evrigt fik hjaelp af sin
tillidsrepraesentant. Hun reflekterede efterfolgende over en tilsvarende episode, hvor en mandlig
kollega fik nogenlunde samme behandling, som den hun selv havde klaget over. I dette tilfelde blev
den mandlige kollega dog affejet med besked om, at der ikke var hjelp at hente. 'Gitte’ sagde om
kollegaen han blev ikke tilbudt det samme, han fik at vide, at ‘det md du selv lose’. [...] og sd sad jeg og
tenkte, "har jeg fdet seerbehandling, fordi jeg er kvinde?’ Det var bestemt ikke en tanke 'Gitte’ brod sig
om.

Forholdet til de mandlige kolleger, og anerkendelsen af, at ogsa mand kan opleve kreenkelser fyldte
meget i flere interviews. Fx sagde 'Bella’ Vi har altsd ogsd meend, der bliver kreenket. Som kreenker
hinanden over ting i denne her mandekultur. Og hvor de mdske ikke tor at sige fra.
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Flere gav udtryk for, at der var alt for meget fokus pa kraenkelse af kvinder og for lidt pa kreenkelser
af meend, og den internationale litteratur dokumenterer da ogsd, at mand der kraenker maend - eller
kvinder der kreenker mend - kan vare et stort problem i militeer kultur (Davis og Klahr 2020), savel
som generelt i samfundet (KVINFO 2020) og pa arbejdspladser (Cortina & Areguin 2021). Desuden
kan rapporteringsbarrieren veere endnu hgjere for meend, der er kraenket, serligt hvis kraenkelsen
har seksuel karakter (Larsen 2010), idet kraenkelsen sdledes ofte vil feminisere maend eller udstille
dem som ’ikke rigtige meend’ (Fitzgerald & Cortina 2018).

Denne undersggelse er pa sin vis ogsad udtryk for et mdaske overdrevet fokus pa kvinderne. Fx
kommenterede ’Gillian’, der ligesom mange af de gvrige enten var gift eller kaereste med en ansat i
Forsvaret, at hun og agtefellen havde diskuteret hendes deltagelse i interviewet, og nu skulle vi have
denne her samtale, og denne her undersegelse, men hvad med... meend bliver vel ogsd kreenket under
udsendelse, ... eller hjemme? [...] Men det er der overhovedet ikke samme fokus pd. Tilsvarende delte
‘Benedicte’ en leengere stemningsberetning fra en nylig briefing i sin enhed:

Det var lige efter Operation X, og denne her to timers brief handlede mcerkeligt nok om
kreenkelser. Og det var meget tydeligt, at sddan... der var helt stille i lokalet, da der blev
snakket om - vi var ikke s@ mange kvinder til den - men sddan hvordan skal man reagere,
hvis man bliver kreenket, der var der ikke nogen, der rakte hdnden op. Og det virkede
faktisk som om, at meendene ikke horte efter. [Senere blev der diskuteret hvordan man sd
hdndterede en anklaget, nemlig ved at fjerne vedkommende fra arbejdspladsen mens
sagen blev undersogt...] der var meendene fandme pd, ikke! Sd det var ogsd meget tydeligt,
at dem der sidder i salen, foler, at det er ikke mig, der bliver kreenket, men det er fandme
mig, der ender med, at skal std i en situation og skal blive snakket om’. [...] Og jeg sad og
teenkte, at ‘det var squ da meget fedt, sd skal jeg ikke, altsd... std og hdndtere det’. Hvor at
meendene teenkte, jeg gider da ikke at fjernes, hvis det ikke er sikkert, at det er rigtigt’. Og
der sad jeg og teenkte, at jeg var selv med til at bidrage til den her, 'nu er det mig, der er
offeret, og dem der er the bad guys’, ikke. Og det er jo forkert, ikke.

Som 'Benedicte’ reflekterer, er det meget nemt at komme til at falde i feelden og seette lighedstegn
mellem kvinde og offer savel som mellem mand og kraenker. Det havde 'Bonnie’ oplevet, at hendes
chef indirekte gjorde i en situation, der i forste omgang gjorde hende selv ked af det, og dernaest
chefen flov. Situationen udspillede sig efter 'Bonnie’ som eneste kvinde i en ganske lille flok af
virkeligt dygtige medarbejdere var lykkedes med at besta en vanskelig og kreevende uddannelse.
Samtidig med at hun og kollegerne var pa intensiv traening, havde chefen ifelge 'Bonnies’ udsagn
brugt seks timer om dagen i halvanden mdned pd daverende tidspunkt [...] pd kreenkelser, og hvordan
man hdndterer det. Da 'Bonnie’ og kollegerne sa skulle udnavnes, blev hun ikke - i modsatning til
de mandlige kolleger — dekoreret direkte af chefen.

Havde han nu spurgt min mandlige kollega, 'er det okay, at jeg lige rorer dig pd brystet?,
sd var det fordi, at han havde gjort sig nogle aktive tanker om, okay, krenkelser kan ogsd
godt veere mod meend, men han spurgte ikke en gang. Og turde ikke en gang overreekke
mig den... [...] jeg kunne tydeligt meerke pd ham, at han var berert, da jeg kom til ham.
For jeg teenkte, at det her er vi nadt til at snakke om, at det var ikke en bevidst handling,
det var simpelthen bare en reaktion pd, at det blev tydeliggjort et eller andet sted henne,
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at det er meend, der ikke har problemet, og det er kvinder, der har det. Og det tror jeg
bare, at... jeg tror egentlig, at mine mandlige kolleger lige sd vel kunne have tenkt, det
var fandme greenseoverskridende, hvor jeg bare havde veeret ligeglad. Og det er skide
irriterende!

‘Bonnie’ tilfgjede senere som refleksion over denne episode, at jeg synes, at der er en keempe
problemstilling i lige nu, at jeg foler, at kvinder i Forsvaret er blevet mega giftige. ‘Bente’ ville givetvis
have erkleeret sig enig i 'Bonnies’ analyse, for da jeg spurgte hende, hvad der skal til for at fastholde
flere kvinder i Forsvaret, var det netop den overdrevne fokus pd kraenkelsesdebatten, hun pegede pa:

Fordi at tage en minoritetsgruppe og udpege dem som ofre pd forhdnd, det gor altsd ikke
tilstedeveerelsen scerlig nem for nogen. Det er min fuldstendigt klare holdning. Sd alt det
her med kreenkelsessager, der kerer og ting og sager og Operation X og sddan noget, det
er overhovedet ikke fordi, at der er noget af det, de toser der er blevet udsat for, der eri
orden, pd nogen mdde. Men jo mere man puster det op, sd at sige, jo flere artikler der
bliver skrevet om det, at Forsvaret vi kreenker, og vi piller ved hinanden, og vi er nogle
smd svin hele dynen, jo mere bereringsangste tror jeg, at vi gor vores mandlige kolleger i
forhold til kvinder. Og samtidig med sd kigger de ogsd pa os, og sd siger de, 'uha, jeg er
her kun, fordi der er nogen, der skal opfylde en eller anden kvote, og vi ma ikke pille ved
jer, og I har bare helle, fordi I er toser’ og sddan noget. Og det scetter bare kvinderne i en
rigtig, rigtig, rigtig sveer situation, fordi man skal bare heevde sig endnu mere sd. Sd jeg
tror, at man skal... hvis man skal fastholde kvinder, sd skal man simpelthen... sd skal man
sqgu leere i det hele taget folk i veernepligten lidt mere om, hvad det er for en kultur, vi har,
og hvordan man hdndterer det, ndr man sd foler sig udsat for noget, der ikke er i orden.

‘Bonnies’ udpegning af ’kulturen’ og forholdet til de mandlige kolleger som serlige indsatspunkter
for at forbedre fastholdelsen af de kvindelige soldater rimer godt med pointerne i analysens del 2.
Ovenstdende afsnit peger sdledes tilbage mod pointerne omkring det psykiske arbejdsmiljo og
omgangstonen. Men flere af pointerne peger ogsd fremad mod en anden sammenhang, nemlig en
kvalitativ evidens for at tillid til egen ledelse, om ikke udrydder, sa i hvert fald har en positiv
medierende indflydelse pa oplevelsen af kreenkelser. En sammenhang Pejtersen og Holt (2021) ogsa
finder kvantitativ evidens for i deres studie, hvor de paviser en korrelation mellem et arbejdsmiljo
med en hgj grad af tillid til ledelsen og en lav forekomst af kreenkende handlinger.

7.3.2 Tillid til ledelsen og Forsvaret som arbejdsplads

Pa den ene side er Forsvaret en arbejdsplads med et steerkt hierarkisk system og klart definerede
kommandoveje, hvor man aldrig er i tvivl om, hvem der bestemmer i en given situation. Pa den
anden side er Forsvaret ogsd en arbejdsplads, der er karakteriseret af relationer mellem mennesker,
der skal kunne finde ud af et lose nogle opgaver sammen. Ind i mellem under forhold hvor man seks
maneder i treek under udsendelse 'sover sammen, tisser sammen og gar i bad sammen’, for at
gentage 'Gitte’ fra analysens del 1. Det er utvivlsomt et vanskeligt ledelsesrum at agere i, men mange
af de interviewede havde ret konkrete bud pd, hvornar de oplevede 'god ledelse’, og hvad dette
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bestod i. Samtidig var der helt generelt stor opbakning til og anerkendelse af foring som
ledelsesredskab i de rette sammenhange, fx sagde 'Britt’, der skal jo veere noget keeft, trit og retning,
det er ogsd en del af charmen. 'Betty’ sekunderede ved at sige, Selvom det ikke er keeft, trit og retning,
sd er det stadigveek keeft, trit og retning, og efter ‘Bettys’ mening skulle der mdske ind i mellem veere
lidt mere af det. Der var sdledes stor respekt for rangsystemet og oplevelse af, at det har nogle
kvaliteter. Fx forklarede 'Beatrice’ til mit spergsmal, om hun havde haft god ledelse

Det har jeg fandme, men jeg har fandme ogsd oplevet ddrlig ledelse. Men jeg vil sige, at
jeg har aldrig oplevet at have sa ddrlig ledelse, at hvis jeg er gdet niveauet over, altsd lad
os sige, at der er en seniorsergent, jeg har oplevet ddrlig ledelse, at jeg sd gar til en
premierlgjtnant og har fortalt det, at det sd ikke er blevet taget hdnd om. Jeg har aldrig
nogensinde oplevet, at jeg ikke har haft en, at kunne komme til med nogle ting, eller at
der ikke har veeret en, der har taget sig tid til at sperge mig, om jeg har haft en god
morgen, eller...

Selvom det kan forekomme trivielt at sperge, om man har haft en god morgen, er der mange
lignende oplevelser om hverdagsinteraktioner, der fremhaeves, nar kvinderne beskriver opfattelsen af
god ledelse. Fx forklarer 'Bettina’ om sin chef

Selvfalgelig er chefen chef, men vi kan ogsd godt pjatte med ham, og vi kan ogsd godt sige
to stykker kage i dag, arhh, det tror jeg ikke, er en god ide’, altsd. Vi kan ogsd godt have
det sjovt, men der er selvfolgelig ogsd en respekt, der hedder, at du er hojere rangerende,
du er min chef, du kan ogsd godt skeelde mig ud, kan vi sd finde ud af... og det bor man
kunne finde ud af at sige, det var arbejdsmeessigt, vi kan godt gd ud og tage en kop kaffe
en time senere.

Selvom "Bettina’ naesten udtrykker respekt for rangen i sig selv, fokuserer hun alligevel ogsa pa
chefens menneskelige side. Andre kvinder fremhaever ledere, de har haft respekt for pga. deres
faglige formaen, fx fortalte 'Berit’ om en tidligere leder: Hun var erfaren, og sd kunne hun udove det,
hun selv sagde, i praksis. Hun turde at std forrest [...] og man kunne se, at hun vidste, hvad hun
snakkede om.

Derimod sagde ’Olga’ om sin nye leder, at han ganske enkelt manglede erfaring i praksis: Det dur
ikke. Jeg har ikke tillid til ham. Jeg tror heller ikke, at han har tillid til mig. Og han er simpelthen bare...
jeg tror egentlig, at han gerne vil, men han er simpelthen for ung. Ifelge hende kom lederens
umodenhed til udtryk i konstant skiftende meldinger og nye kontraordrer, hvorimod hun ogsa sagde
Jeg skal neesten vove at pdstd, at den mest lortede opgave stadigveek kan blive meningsfyldt, hvis den
bliver solgt rigtigt af en leder, man har tillid til.

Tillid er klart et negleord, og 'Gry’ forklarer her om sin egen opfattelse af sammenhangen mellem
tillid og god ledelse — en sammenhang hun tydeligt meerkede i sit eget arbejdsliv, fordi hun blev
sendt til et missionsomrdde med en ny leder:

God ledelse er, ndr man stoler pd, at ens medarbejdere kan det, de skal. Hvis ikke de kan
det, de skal, sd har du ikke indevet dem ordentligt [...] sd er dit ansvar som leder at sorge
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for, at du har nogen, der kan finde ud af at indeve dine folk. Den tillid folte jeg ikke, at der
var hjemme, men den tillid var der lige pludselig derude.

Hvad gjorde den nye leder ude i missionsomradet sd anerledes ifolge 'Gry’?

Altsa han var nysgerrig, han var dben, men han blandede sig ikke, han stolede pd, ndr vi
sagde, det er der styr pd [detaljer om opgaven udeladt| sd var han faktisk glad og tilfreds,
fordi mdlet var ndet. Sd han formdede at have den der balance mellem noget neutralitet,
noget nysgerrighed, han gik os ikke pd klingen, men han var heller ikke ligeglad med os.
Den der mellemvej, den tror jeg, er sindssygt vigtig, fordi hvis man ogsd bare er en leder,
der siger ja, ja, men det finder I selv ud af’, og sd legger armene over kors, det er jo heller
ikke fedt. Men det der med at man interesserer sig for sine medarbejdere, og man stoler
pd dem, men man gdr dem ikke pa klingen.

At invitere til dialog med medarbejderne, lade dem fortaelle, hvad der er vigtigt i arbejdet, og
signalere at man lytter og er til radighed, er vigtigt ifolge interviewene. Fx sagde 'Gurli’ om forholdet
til sin chef Jeg kunne bare ga ind til min chef, altsd, uden at banke pd deren, og sd sad jeg og snakkede
med ham, og 'Beinta’ forteller om en sergent, der var hendes overordnede under en mission og som
hun og konstabelkollegerne havde stor tillid til:

Vi var aldrig i tvivl om, at hvis der var noget, han havde sagt, at han ville sende videre til
forermeodet, sd ville han gore det. Vi holdt sddan nogle gruppesamlinger [...] nogle gange
om ugen. Og sd hvis der var nogen, der havde et eller andet, sd sagde han enten, 'det er
fint, men det md du leve med’, eller ogsd sd sagde han, at 'det tager jeg lige med videre’.

Og man var aldrig i tvivl om, at han ville tage det med videre.

Den gode ledelse beskrives her som nogle, man kan stole pa, som man ved, hvor man har - i
modsetning til ‘Beintas’ beskrivelse af andre typer af ledere, der raber, ikke kan beherske sig og er
utilregnelige i deres reaktioner. Ifalge 'Britta’ er der dog nogle gange nogle 'personlighedsmaessige’
ting, der bare ikke passer. 'Britta’ mener i bund og grund, at dette kan man ikke helt gardere sig
imod, men samtidig understreger hun senere i interviewet, at nar det kommer til udsendelser, bliver
det personlighedsmaessige match ekstra vigtigt:

Fordi selvfolgelig kan vi passe pd os selv, men man ved ogsd bare, at nogle gange sd kan
der ske ting, hvor man har brug for at tale med folk, eller har brug for at stille spargsmadl.
Og sa kreever det bare altsd nogle mennesker, der er gode at snakke med, og kan tage
nogle beslutninger [...]. S jo, en god ledelse er rigtig, rigtig vigtigt for at skabe en altsd...
ja, trygge vilkdr og rammer, iscer i missionsomrddet.
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Lige praecis dette havde 'Bolette’ savnet pa den mission, hun netop var hjemvendst fra i Letland.*
Hendes overordnede havde stor erfaring fra tidligere udsendelser, herunder fra flere situationer, hvor
han og kollegerne havde varet under beskydning. Dette resulterede ifalge 'Bolette’ i, at han neermest
sa turen til Letland som en 'mission light’ og sendte det signal til sine underordnede, at her var der
intet, der kunne anses som hardt eller udfordrende. Ifglge ‘Bolette’ resulterede dette pa sorgelig vis i
et darligere samarbejdsklima under missionen, end hun og kollegerne var vandt til hjemmefra.

Det her med, at man skulle bare spille sd hdrd hele tiden, og man madtte ikke rigtigt veere
ked af det, man mdtte ikke have... veere sur, og man skulle ikke... helst ikke snakke om
tingene, fordi sd var man sdrbar, og en masse veerdier, som jeg egentlig synes, at der er
virkelig vigtigt for at kunne udfore et samarbejde, men det gik bare helt i vasken det der.

[ ’Bolettes’ analyse var det, der gik galt med samarbejdet under missionen altsa det manglende blik
for hinandens menneskelige sider. Jeg kan slet ikke scette mig ind i, at vi ikke skal snakke om det, eller
at vi ikke skal sperge hinanden, om de er okay, men... det skal man ikke. Vi skal ikke sperge hinanden
om noget. | direkte kontrast fortaller ‘Birthe’ her om, hvor "pisseheldige’ hun og kollegerne var med
deres DETCO?, der havde kommunikeret folgende budskab til sine folk:

Vi skal have det bedste ud af det, og der ma ikke mangle noget, og hvis der er nogen, der
far det skidt, s@ kommer I og siger noget’. Han ville ikke have, at der var nogen, der sad
og hang. [...] og ’kig nu rigtig godt efter jeres sidemakker i aften, og hvis der er nogen, der
henger med hovedet, sd lige givdem en krammer, og... det er squ okay, hvis I har greedt
over, at I ikke er hjemme i aften’. [...] det er helt hans fortjeneste, at det var sd positivt.

At anerkende soldaternes menneskelige sider og folelsesmaessige behov bliver direkte og indirekte
fremhaevet af mange af kvinderne. Fx oplevede 'Bianca’ det som et stort personligt nederlag, at hun
matte repatrieres fra et missionsomrade pga. omstendigheder, der var helt uden for hendes egen
indflydelse. Det sa og anerkendte hendes kompagnichef: sd siger han, at 'du skal sgu ikke have ddrlig
samvittighed, [...] og jeg ved, at du har ddrlig samvittighed, men det skal du lade veere med at have,
fordi det er ikke... det er ikke din skyld [...og] en mission kan du squ altid komme pd’. 'Biancas’ chef
kommunikerer et budskab, der matcher 'Ghitas’ oplevelse af, hvad en god chef er, nemlig én der ser
mennesket og ikke kun uniformen.

% Jeg vaelger her at nevne udsendelseslandet, fordi historien kun giver mening i relation til dette, og fordi
‘Bolette’ kun var én blandt rigtigt mange kvinder, der deltog i denne mission. Samlet havde Danmark godt 750
soldater i Letland pa dette hold, hvoraf 47 var kvindelige konstabler. Ud af disse har jeg interviewet adskillige.

3 Detachment Commander - altsd kommandohavende under udsendelse.
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Jeg vil slutte med at citere ‘Blanca’, fordi hun understreger den tette sammenhang mellem
kvindernes oplevelse af god narveerende ledelse, med blik for det enkelte menneske og dets behov,
over for deres gnsker om en fortsat karriere i Forsvaret. Som 'Blanca’ siger Det er jo ogsd fastholdelse
at sige ja, du md gerne tage hjem til din sons fodselsdag’. Jeg var freek nok til at sperge ‘Blanca’, om
dette mon var svarere for mendene at bede om end kvinderne, hvortil hun svarede Ikke leengere.
Hun mente, at det gradvist var blevet mere legitimt - ogsa for mand - at bede om fri til
familierelaterede begivenheder, og hun (og et par stykker mere) havde store forventninger til
fremtiden, og hvad de nye regler med aremaerket barsel til mand vil betyde for holdninger til
balancen mellem familie og arbejdsliv.

7.3.3 Teoretisk perspektivering

Materialet i afsnit 7.3 peger pa felgende konklusion: God ledelse, der skaber tillid og tryghed og har
blik for balancen mellem arbejds- og familieliv, kan med sandsynlighed forebygge kraenkelser og
med sikkerhed mediere oplevelser af kreenkelser i mere positiv retning, idet det foles trygt at ga til
ledelsen med sin oplevelse. Setter vi dette ind i en storre organisationsteoretisk sammenhaeng,
understottes disse perspektiver bl.a. af Amy Edmonsons forskning i psykologisk tryghed i
organisationer, der - staerkt forsimplet forklaret - beskriver medarbejderes forventninger til risiko
ved at 'blotte sig’, komme med en idé eller fremszette kritik i en organisation (Edmonson 1999).
Psykologisk tryghed bidrager bl.a. til, at medarbejdere deler information og viden med hinanden og
kommer med nye ideer til udvikling og forbedring fx af arbejdsgange og rutiner (Edmonson og Lei
2014). Det er godt for en organisation eller arbejdsplads, hvis medarbejdere er trygge ved hinanden
og ved ledelsen, for des mere information og kritik de er villige til at dele, des bedre er organisation i
stand til at leve op til sine mdl, bl.a. fordi dbenhed seetter organisationen bedre i stand til at laere af
sine fejl (Edmonson 2018).

Som dokumenteret i afsnit 7.3.1 er de interviewede kvindelige soldater dog yderst forbeholdne over
for enhver tanke om at klage over bade kolleger eller overordnede, og de der har prevet, har
blandede erfaringer med udfaldet. Selvom en del af de darlige oplevelser med at klage raekker tilbage
i tiden, lader det til at rygtet om dem fortsat florerer blandt de ansatte. Derfor vaelger de typisk at
forblive tavse. Men tavshed er ikke befordrende, hverken for deres eget arbejdsmiljo eller for
Forsvaret. Tvertimod kan tavshed pa sigt undergrave seerligt offentlige organisationers
eksistensberettigelse, ifolge den svenske organisationsforsker Lennart Lundquist. Han skriver om
"Tavshedens forvaltning’, at "tavsheden er typisk en effekt af, at mennesker ikke tor sige fra til trods
for at de ind imellem burde gore det” (Lundquist 2001: 13, egen oversattelse, kursiv i original). Han
mener, at iseer offentligt ansatte, som indirekte er ansat til at vogte det demokratiske samfund, har
en helt seerlig forpligtelse til at udvise 'embedsmod’ (Lundquist 2001: 14). Desuden papeger han, at
‘nejsigere’ eller medarbejdere der siger fra overfor, hvad de opfatter som uetisk, ulovlig eller
upassende ledelse bor hyldes for deres mod og integritet, fordi de vil organisationen det bedste.
Lundquist stiller udfaldet for organisationen og medarbejderen op i folgende diagram:
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Medarbejderens Medarbejderen opfattelse af ledelsen

reaktion Etisk, lovlig, passende Uetisk, ulovlig, upassende

Loyalitet Stotte

Aben protest Rdbe op, nagte, sige fra, veere
whistleblower

Skjult obstruktion Hviske, maskere, sabotere

Afgang Tage sin afsked

Figur 2: Forskellige reaktionsmuligheder for den ansatte i forhold til ledelsen (tilpasset
efter Lundquist 2001: 17).

Det tjener hverken medarbejderens eller organisationens interesse, at medarbejdere foretager skjult
obstruktion af organisationen, og det er ogsa sjeldent i nogens interesse, at han/hun tager sin
afsked. Det interessante i Lundquists perspektiv er dog isaer synet pa hhv. loyalitet og dben protest.
Han peger nemlig pa, at loyalitet i situationer, hvor ledelsens beslutninger eller retningslinjer
opfattes som uetiske, ulovlige eller upassende er lige sd lidt enskveerdige, som fx skjult obstruktion.
Samtidig argumenterer han for, at det at rdbe op, naegte, sige fra eller veere whistleblower bor
tilleegges lige sd stor veerdi som den loyale medarbejder, der stotter op om alt det, der anses for etisk,
lovligt og passende i organisationen. Hvis dben protest i situationer, hvor der ber siges fra, kan opnd
anerkendelse som et alternativt udtryk for loyalitet mod organisationen, vil det gavne bade
medarbejdere og organisation, og formodentlig ogsa forebygge at medarbejdere tager deres afsked i
frustration med ledelsen.

7.3.4 Opsamling

Materialet i afsnit 7.3 peger mod tre centrale hovedpointer. Den forste er, at kreenkelsesdebatten i
Forsvaret har ndet et omfang og gennemsyrer kvindernes arbejdshverdag pa en made, sd den pa
paradoksal vis til tider bliver et problem i sig selv for kvinderne. Dette skyldes i udpraeget grad, at
debatten associerer kvinderne med de, der udger problemet, idet der laves en (maske til tider
ubevidst) kobling mellem kvinde og offer, samt mellem mand og kreenker. Som materialet
dokumenterer, falder bade ledere og til tider ogsd kvinderne selv i denne feelde. Kvinderne efterlyser
mindre symbolsk opmarksomhed pa kraenkelser og mere handgribelig undervisning ansigt til ansigt
med praesentation af konkrete vaerktgjer til forebyggelse af kraenkelser, samt undervisning der ogsd
har fokus pd handtering af kreenkelser af maend.

Afsnittets anden hovedpointe vedrerer de omfattende rapporteringsbarrierer, som de fleste kvinder
giver udtryk for eksisterer - hvad enten man ensker at indgive en klage over en kraenkelse i
almindelighed, eller specifikt over konskraenkende adfaerd. Det er et vigtigt opmarksomhedspunkt,
at kvinderne generelt udtrykker frygt for at blive kaldt ’stikker’ eller 'snerpet’ i forbindelse med
klager, og at flere ogsa mener at vide, at en klage ville fore til, at man skal bede om at blive
overflyttet til et nyt tjenestested. Selvom dette ikke er den officielle linje i Forsvaret i forbindelse
med handtering af klager, fremgdr det af materialet, at fortiden speger i form af selvoplevede
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historier eller rygter om forflyttelser efter en klagesag. Det er seerligt historier om trusler om
(kontra)anmeldelser for lydighedsnaegtelse i forbindelse med klager over en leder, der kan give
anledning til bekymring i denne sammenhaeng. I de to historier om dette i materialet er der i begge
tilfaelde tale om soldater, der vil organisationen det bedste, og udviser loyal adfeerd ifelge det
perspektiv Lundquist (2001) anlaegger pa 'nejsigere’ i offentlige organisationer. Materialet tyder
derfor pa et generelt behov for at oparbejde en organisatorisk kultur, der eksplicit understatter
‘nejsigeres’ muligheder for at komme til orde, bade hvis de siger fra over for kolleger og ledere.

[ forleengelse af pointen omkring rapporteringsbarrierer er der yderligere to afledte underpointer,
der tydeliggores i materialet. Den forste er den tilsyneladende udbredte opfattelse af, at kreenkelser
er noget, der overgar kvinder. Materialet dokumenter klart et behov for at se mere bredt pa
kreenkelser som et fenomen, der ogsd overgdr mend. Der er desveerre ikke interviewet nogle mand i
forbindelse med undersogelsen, men baseret pa den internationale forskningslitteratur pd omradet,
er det formodentligt endnu svaerere for meend at indberette en oplevet kraenkelse. Den anden afledte
pointe vedrerer mulige klageveje. Her synes der at veaere en udbredt opfattelse af, at den kreenkede
part selv har et ansvar for at ga til kreenkeren forst, inden man evt. tager den videre til neermeste
leder.

Der er sagar eksempler pad opfattelser af, at selvtaegt er vejen frem i materialet. Flere pipeger, at
klagesager skal folge kommandovejen, og at hvis ikke naermeste leder kan eller vil hjelpe, md man
forsege med niveauet over. Mange er dog ogsd i stand til at identificere og anvende alternative
muligheder for at samtale med nogen, de foler sig trygge ved, herunder naevnes iseer
tillidsrepraesentanter, men ogsa feltpresten, fagforeningen og OPRK. Givet at OPRK specifikt er
oprettet for at etablere alternative muligheder i tilfaelde af trivselsproblemer, er det dog
tankevakkende at kun én blandt de 25 kvinder neevner denne mulighed. Det tyder p3, at der kunne
gores mere for at udbrede kendskabet til OPRK.

Afsnittets sidste hovedpointe er nok den vigtigste i et fremadskuende perspektiv, der sigter pd en
oget fastholdelse af (kvindelige)** medarbejdere i uniform: god ledelse, som skaber tillid og tryghed,
kan formodentlig forebygge kraenkelser, og kan i hvert fald have en positivt medierende effekt pa
oplevede kraenkelser. Det fremgar tydeligt, at det er yderst vigtigt, at ledere inviterer medarbejdere
til dialog, lader dem forteelle, hvad der er vigtigt i arbejdet og signalerer, at man lytter og stdr til
radighed. Blikket for det hele menneske, hensynet til familielivet hvor det er muligt, anerkendelsen
af soldaternes folelsesmaessige behov (ogsa under udsendelser hvor man ikke er under konstant
beskydning eller i fysisk fare) er vigtigt for at opretholde bdde moralen, det gode samarbejdsklima og
gnsket blandt soldaterne om en fortsat karriere i Forsvaret.

** Der er hverken teoretisk eller empirisk belaeg for at antage, at denne pointe ikke ogsé gelder mand, der er
blot ikke blevet interviewet nogen meend til denne undersogelse.
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7.4 Karriere i Forsvaret

Min [...] studievejleder, han sagde, [...] det tror jeg ikke, at du kan klare’. Det sagde han til mig!
Man var jo inde der, den gang man startede i 3. G., [...] 'hvad er det, du vil herefter?’. Og sd sagde
jeg, jeg tror altsd, at jeg gerne vil ind og tjene min veerneret’. 'Det tror jeg ikke, at du kan’. Og sd
teenkte jeg bare... det skal du satme ikke bestemme! [...] Og han var ogsd den forste, da jeg sd
havde [...] bestdet... jeg gik ind pd lererveerelset, kan jeg huske, og sd sagde jeg bare til ham, mens
han sad og spiste frokost, ‘der kan du se, Mogens®, jeg kan sagtens!’ (Gritt)

Lad mig starte dette afsnit med at sla fast, at alle de interviewede kvinder er dybt motiverede for en
karriere i Forsvaret. Alle har gennemfart veernepligten til trods for, at den netop ikke var en pligt, og
ofte ogsa til trods for venners, families og skolevejlederes reaktioner. Alle har dernzest gennemfort en
uddannelse, der har kvalificeret dem til en fast stilling i Forsvaret, ofte som ene eller én blandt
ganske fa kvinder pa uddannelsesholdet, og alle har sagt ja til og har deltaget i en udsendelse - for
manges vedkommende igen pa trods af familiens reaktioner. Flere giver udtryk for, at seerligt den
forste udsendelse er et personligt madl, de bevidst arbejder hen imod. Der er sagar flere, der har
glippet en planlagt udsendelse bl.a. pga. fysiske skader under traeningen, og som indeaedt har keempet
sig tilbage og er kommet med pa et senere hold, fordi de bare ville udsendes.

Til trods for den hgje motivation for at arbejde i Forsvaret, er der som navnt ni af de interviewede
kvinder, der har forladt Forsvaret. Desuden er der yderligere tre kvinder, der pa interviewtidspunktet
angiver at gd i overvejelse om at droppe karrieren til fordel for det civile arbejdsmarked. Som de
forgaende dele af analysen allerede har peget pd, er der mange arsager, herunder mangel pa adaekvat
udstyr, en sexistisk og nedladende omgangstone, manglende tillid til ledelsen mm. Der findes dog i
interviewmaterialet ogsa en udpegning af en raekke andre arsager, der mere specifikt haeenger
sammen med tanken om en karriere som ’en faglig levevej (inden for et bestemt omrade)’ (DDO
2009), og som ikke er relateret til udsendelser, kon eller ulige vilkdr for kvinder og mand, men
snarere vedrerer tematikker og udfordringer, der formodentlig er gaeldende for alle konstabler i
Forsvaret. Derfor - og fordi det indledende forskningsspergsmal var "Hvordan pavirker erfaringer
som soldat hjemme og under udsendelse kvinders gnsker om at forblive ansat i Forsvaret?” -
fokuserer jeg i dette afsluttende afsnit af analysen pa karriereveje i Forsvaret.

Dette gores under to underoverskrifter, nemlig temaerne ’en rigtig uddannelse’ samt 'Forsvaret som
en firkantet arbejdsplads’.

3 Navn endret
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7.4.1 En 'rigtig uddannelse’

Danmark er et af de lande i verden, hvor folk oftest skifter job (OECD 2018), og alene dette kan
vanskeliggore fastholdelse 'inden for et bestemt omrdde’, sasom Forsvaret. Ydermere var der blandt
kvinderne ogsa en tendens til at se Forsvaret primert som en arbejdsplads for unge mennesker, fx
sagde Gro Jeg ser det ikke som en livsvarig karriere at veere i Forsvaret, det er mere sddan noget, ndar
man er ung og frisk og har lysten og energien til det. Det med at forbinde job i Forsvaret med den
unge livsfase handlede delvist om, at jobbet blev set som inkompatibelt med at fa bern. Som Glenda
forklarede Jeg tror, at der er mange kvinder, der ogsd tenker pd det her med, at... med at fd bern, ndr
man er i Forsvaret, det er ogsd sddan lidt besveerligt. Nogle af de potentielle besverligheder hun
neevnte, var at blive rykket over til et andet tjenestested |[...| Og at man heller ikke lige bliver udsendt
med det samme, ndr man har fdet de her born. ‘Glenda’ forklarede dog videre om sin egen beslutning
om at forlade tjenesten, at

Det er ikke noget, der lige sddan var i mine tanker, da jeg var der, fordi jeg stadig var sd ung og
sddan noget, sd det var ikke... men jeg tror mdske at for nogle andre kvinder, sd kunne det
sagtens veere en faktor, der gjorde noget. Fordi jeg har altsd... jeg har generelt haft en god
oplevelse i Forsvaret. Sd der er ikke sd meget, jeg som kvinde mdske ville kunne sige, ville
fastholde mig.

‘Glendas’ forklaring er slaende i forhold til, hvad det egentlig er, der far kvinderne til at forlade
Forsvaret. For selvom det virker helt oplagt, at det er gnsket om bern og frygten for at blive udsendt
eller blive beordret til et nyt tjenestested som smdabernsforeeldre, sd er det ikke den udlesende faktor
for langt de fleste af de kvinder, jeg har interviewet og som har forladt Forsvaret. De har nemlig - i
lighed med 'Glenda’ - vaeret sd unge, at det at fa bern ikke var et led i de umiddelbare planer, da de
sagde jobbet op. I stedet siger de primaert op for at na at fa en 'rigtig uddannelse’, inden de bliver for
gamle (og evt. har fiet barn). Fx forklarede 'Birte’ at jeg tror, at der er mange, som har en eller anden
[...] tanke om, hvad de gerne vil bruge deres liv pd. Ja, altsd at de vil have "en rigtig uddannelse”, som jeg
nogle gange kalder det, ikke. [...] Ikke fordi at min uddannelse ikke er rigtig, men altsd en
leengerevarende civil uddannelse. Den holdning blev delt af 'Barbara’, der sagde Jeg har gymnasiet,
men jeg har ikke mere, sd jeg har ikke noget, som jeg kan fa et arbejde med. Her har 'Barbara’ fat i en
anden generel pointe omkring det danske arbejdsmarked, nemlig at det er karakteriseret ved en
meget hgj grad af formalisering af kompetencer (Grunow og Leth-Serensen 2006; Pristed Nielsen
2022), hvilket betyder at uddannelsesbeviser og certifikater udstedt af akkrediterede
uddannelsesinstitutioner er af stor betydning.

Og det vanskeliggor en overgang fra en karriere i Forsvaret til det civile arbejdsmarked. ’Giselle’
forklarede sine egne udfordringer med at overbevise en civil arbejdsgiver om sine IT feerdigheder,
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som hun havde opnaet i Forsvaret, Det med at man siger, jamen, jeg har ** inden for det her i SAP,,
sd stdr den der arbejdsgiver sddan lidt, 'hmm, hvad er det? Hvad jeg kan bruge det til?’.’Olivia’ gik efter
mange ars ansattelse i overvejelser over, om hun mon skulle prove lykken uden for Forsvaret. Men
det var ikke helt nemt, for som hun sagde

Sd vil jeg et eller andet sted ogsd gerne ud at preve mig selv af og se, om jeg kan noget i det civile.
Fordi det md jeg indremme, at jeg har en idé om, at nu har jeg brugt [15+” dr pd at blive
ufagleert akademiker [...]. Altsd jeg har jo ikke papir pd noget som helst, og jeg har... jeg ved ikke,
hvis man teeller alt det sammen, jeg har, sd tceller det mdske for fem ECTS-point eller sddan
noget, jeg kan jo ikke en skid!

At fole at man har brugt mange ar af sit liv og har opndet mange feerdigheder, som det omgivende
samfund ikke anerkender formelt, var en udbredt opfattelse blandt de interviewede. Fx var der flere
kvinder med en fortid som 'medic’ i Forsvaret, der oplevede det som frustrerende, at der ikke var
nogen som helst form for merit i forhold til sundhedsuddannelser i det civile uddannelsessystem.*
‘Gurli’ mente, at med mulighed for merit sa var hun nok selv blevet lidt leengere i Forsvaret

Jeg ville jo nok selv ogsd veere blevet lidt leengere, hvis jeg vidste, at jeg havde en uddannelse ud
fra det, jeg lavede. Fordi sd bliver man jo ved med at bygge pd og bygge pd og bygge erfaring, og
sd har man det uddannelsesbevis. Nu har jeg bygget pd i tre dr, og jeg har ikke rigtig noget, der
kan bevise, at jeg faktisk har kompetencerne til at have det job, jeg havde.

[ forbindelse med diskussionerne omkring uddannelse og fastholdelse, var der rigtigt mange kvinder,
der naevnte CU ordningen, siledes omtalte otte af kvinderne denne ordning. CU star for Civil
Uddannelse, og er en ordning for konstabler og sergenter knyttet til den sdkaldte K35 kontraktform.
Denne kontrakt indebaerer, at medarbejderen efter 33 maneders ansettelse kan soge skonomisk
statte til at tage en civil uddannelse inden det fyldte 35. ar.

Teknisk set er kontraktformen stadig en del af overenskomsten med HKKF (Haerens Konstabel- og
Korporal Forening), men i 2013 besluttede partierne bag forsvarsforliget, at K35 ikke leengere skulle
benyttes (HKKF 2021). S nar de interviewede kvinder er af den opfattelse, at ordningen er afskaffet
for nyansatte, er det ikke korrekt i teorien, om end det er korrekt i praksis. Som ’'Brianna’ sagde, sa
var gnsket om at fa CU ordningen tilbage formodentlig delt af bide mand og kvinder. ‘Blanca’ giver
her sin udlaegning af problemstillingen:

3* Q stér for Qualification, og er en generel angivelse p& kursusbeviser inden for Forsvaret
% Preecis anciennitet ikke angivet for at beskytte 'Olivias’ identitet
3° Merit gives af den optagende institution og ikke af Forsvaret.
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Forsvaret er jo en enormt fed arbejdsplads, men den er meget, meget sveer at overfore til det
civile. [...] Det er bare sveert, hvis man, lad os sige, har veeret fem-seks dr i Forsvaret, som [...] 24-
25 drig og kommer ud og skal lige pd en SU, og har veeret vant til [...] hus og bil, og hvis man har
familie. Sd pd den mdde... der er rigtig mange, der bliver i Forsvaret i kort tid, fordi de ved, at de
gerne vil studere pd et senere tidspunkt, og sd tager de bare hele den periode og skcerer ned, fordi
de ved, at det kan ikke svare sig nedvendigvis at blive i fem-seks dr i Forsvaret. Pd trods af at
dygtige soldater tager bare mere tid...

Mange andre var inde pd samme problemstilling, og mente at én losning for at fa soldaterne — bade
meend og kvinder - til at blive laengere, var at genindfere CU’en i én eller anden form, og desuden
gore mere for at stotte op om formaliseret karrierevejledning inden for Forsvarets egne reekker. Fx
foreslog 'Gail’ at man mdske pad en eller anden mdde havde en studievejleder inden for Forsvaret og
‘Bianca’ var inde pd det samme i sine overvejelser

... sddan i det hele taget fastholdelsen, den er sveer. Men jeg tror mdske egentlig godt, at man
kunne bruge noget mere statte [...] jeg har jo ikke noget CU, jeg kan jo ikke gd ud og leese noget
civilt eller noget. Men man fdr altid at vide, at der er mulighed for at sege kompetencefond osv.,
ikke, og jeg har faktisk prevet at opsege det, men jeg kan ikke... der er ikke nogen, der kan
forteelle mig, hvad jeg kan soge. Jeg kunne godt tenke mig, at Forsvaret havde en eller anden
studievejleder ... eller en kursusvejleder, eller hvad de vil kalde det. Men altsd, hvordan kan jeg
forbedre mig, mens jeg bliver i den stilling, jeg har nu, ikke ogsd? [...] Og jeg er ligeglad med, om
det skal veere militeerkurser eller civilkurser eller... men jeg mangler, at der var en, der kunne...
der havde overblikket, og kunne fortelle mig, hvad jeg havde af muligheder.

Det er muligt, at ‘Bianca’ ikke selv har fdet gjnene op for, hvad hun kunne soge, men 'Gunhild’ star
alene i materialet med sin udtalelse om at jeg [har] veeret god til at sage kompetencepuljer i lobet af
drene. De fleste angav i lighed med 'Bianca’, at det var svaert at danne sig et overblik, det gjaldt ogsa
for '‘Bea’, der gav folgende rad:

Man skal veere bedre til sddan at... [...] belyse alle mulighederne [for videreuddannelse inden for
Forsvaret]. Der er bare rigtig mange muligheder, [...] som jeg ikke en gang kender nu, eller endnu
hedder det jo sd. Men der er virkelig mange gode ja, muligheder, men mange af tingene skal
mdske ogsd ud i det civile og mdske tage en uddannelse, og sd tilbage i Forsvaret for at kunne

arbejde med det.

Forsvaret har netop iveerksat et pilotprojekt omkring mere dialogbaseret karriereradgivning praecis
samtidig med, at dataindsamlingen og udferdigelsen af neervarende rapport har fundet sted. Saledes
pagar der i skrivende stund et forsegsprojekt inden for Haeren med fokus pa Jyske Dragonregiment
samt Foringsstotteregimentet omkring karrieresamtaler og personlig udvikling. En af flere
ambitioner med dette projekt er, at "Medarbejderne skal opleve et tjenesteforlab, der labende
udvikler og motiverer dem. Et forleb, den enkelte kan se sig selv i, og som samtidig giver mulighed
for bade et vertikalt som et horisontalt tjenesteforlab” (HKO 2021: 4). Sigtet med pilotprojektet er
savel en kvantitativ forbedring af bemandingen i Heeren samt "kvalitativt i form af motiverede
medarbejdere, der besidder de rette kompetencer til at lase opgaverne i deres nuvarende stilling og
samtidig bliver klargjort til kommende stillinger” (HKO 2021: 4). 'Bea’ - og flere af de gvrige kvinder
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- angiver at savne nogen, der kan 'belyse’ deres muligheder, og det er netop ét blandt flere
virkemidler, der arbejdes med i pilotprojektet: at man helt konkret visualiserer mulige ’stier’ eller
’karriereveje’ i slides og informationsark, som danner baggrund for samtaler om bade kortsigtede og
langsigtede karrieregnsker og planer.

Med tanke pa 'Beas’ pointe om at tage ud og sa senere vende tilbage til Forsvaret, har det vaeret
overraskende for mig, hvor mange af de interviewede, der har veret ude af Forsvaret i en kortere
eller leengere periode, for senere at vende tilbage. Ligeledes er der flere, som allerede har forladt
Forsvaret, der svarer, at de muligvis kunne finde pa at vende tilbage senere. Derfor kunne der
givetvis veere meget at vinde for Forsvaret, hvis man anlagde et mere cyklist perspektiv pd karriere og
arbejde og derved dbnede mere op for cirkulerende medarbejdere. Der er allerede mulighed for at
tage TUL (tjenestefri uden lon) for at afprove kraefter i det civile (altsa 'uden for hegnet’) og stadig
holde daren dben for at vende tilbage. En enkelt af de kvinder, der pa interviewtidspunktet angav at
overveje at forlade tjenesten, nevnte at hun havde denne mulighed i tankerne. Men maske kunne
principperne for TUL ogsd udvides til at geelde 'inden for hegnet’, og derved i hgjere grad anspore
medarbejdere til at cirkulere mellem enheder og derved opna en horisontal mobilitet, der potentielt
kunne oge jobtilfredsheden og dermed fastholdelsen. En af dem, der havde haft en lidt mere krollet
vej igennem systemet, var 'Britta’, der egentlig startede i Heeren, men korte helt ded i det, fordi nar
man gjorde tjeneste ved hendes gamle tjenestested sd far man at vide, at man kan blive soldat-soldat.
Der fér du ikke at vide, at du kan veere andre ting, du kan veere soldat og rende rundt ude i skoven, og
det er det. S 'Britta’ droppede karrieren og startede pa en uddannelse. Og sd ved et tilfelde [...] der
har vi sddan en informationsdag, hvor der kommer forskellige virksomheder ned til os, fordi de har
elevpladser, og der kom de jo sd her fra den afdeling, jeg er i nu, at de sagte elever. Og det var sd
Flyvevdbnet, og det var sddan okay, man kan godt blive andet end soldat-soldat.

Hun var super glad for sin nye stilling, og meldte kontant ud, at hun agtede at blive til
pensionsalderen. Pa sin egen bagvendte facon bekraeftede 'Gyrithe’ 'Brittas’ oplevelse ved at sige Men
jeg er heller ikke sikker pd, at jeg var stoppet efter udsendelsen, hvis jeg havde vceret informeret om,
hvilke veje jeg kunne gd, men det var bare ikke noget, der blev kommunikeret ud. Dette er netop ogsd et
fokuspunkt i ovenfor omtalte pilotprojekt, idet projektbeskrivelsen betoner hvordan

”Allerede inden udsendelse skal myndigheden eller enheden indga i en dialog med
medarbejderne om de muligheder, der er efter hjemkomst. Erfaringen er, at langt de fleste pa
100*” og M200 niveau forbliver i samme enhed og stilling. Der er dog eksempler p4, at en
afslutning pa udsendelse markerer afslutningen pa et laengere forlgb med opstilling og
udsendelse, hvorfor medarbejdere planlaegges/ensker et skifte pa dette tidspunkt. Dialog og

3 M100 indbefatter konstabler og korporaler.
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abenhed mellem medarbejder og arbejdsgiver er i den forbindelse helt essentielt i forseget pa
at indfri bade den pagzeldendes ensker og Forsvarets gnske om fastholdelse af medarbejderen.”
(HKO 2021: 8)

Det fokus der laegges pa dialog i pilotprojektet, seerligt omkring muligheder ved hjemkomst efter
udsendelse, rimer i hgj grad med de gnsker, der blev fremsat blandt de interviewede. Desuden
betoner kvinderne selv, at deres gnsker og tanker om dette naeppe er konsspecifikke, fx uddybede
‘Gyrithe’ ved at sige, at langsigtet karriereplanleegning i hendes optik var et problem for bade kvinder
og mand, og maske iser for de, der var ansat i Heren

... at man ikke bare ryger videre i en HRU, som ender ud i en udsendelse. Men mdske ogsd prover
at sige, 'sd kan du ogsd sidde og lave logistik, du kan flytte til Flyvevdbnet, du kan blive...” altsd
sddan, at det ikke bare er Heeren, men ligesom vise, at der ogsd er mange andre muligheder inden
for Forsvaret. [...] Og gor det lidt mere tydeligt. [...] Det synes jeg ikke at der er blevet sddan...
skiltet med, hvilke veje man ellers har kunnet soge.

Med tanke pa hvor fleksible kvinderne har varet i forhold til at flytte tjenestested (mange er flyttet
pa kryds og tveers og har gjort tjeneste mange steder i landet), er det tankevakkende, at det
tilsyneladende opleves som en barriere at flytte veern.>* ’Gemma’ var en af de soldater, Forsvaret
muligvis havde tabt pa den konto - hun havde nu forladt tjenesten, selvom hun ikke var helt
afvisende for at vende tilbage senere, men sa skulle det helt afgjort vaere i en ny funktion. Som hun
sagde, det jeg har savnet som stampersonel [var] at man ogsd kunne finde noget information der, at

man havde mulighed for at eendre retning.

Men tanken om en mindre linezer karrierevej kan vaere vanskelig at forene med et system, der er
baseret pa rangorden og et strengt formaliseret hierarki, hvilket er temaet for naeste afsnit.

7.4.2 Forsvaret som en ‘firkantet’ arbejdsplads

Jeg vil starte med at give ordet til 'Beate’, fordi hun beskriver det sa malende: nogle gange sd var det
rart, at man kunne smide den her [peger pd rang badge], ikke ogsd. Og sd er jeg squ det navn, det stdr
pd mit navneskilt, og ikke alt muligt andet, det synes jeg, kunne veere fedt. [...] men det er ligesom om,
at kasserne definerer én meget. Den opfattelse modsvarede 'Odas’ oplevelse; som hun sagde, sa endte

*® Det er desuden vard at bide maerke i, at det omtalte pilotprojekt ikke forholder sig til muligheder for at
skifte vaern eller understotter en sddan proces.
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man med at blive ‘'maettet’ efter en arraekke i systemet. 'Bjork’ havde et mere ambivalent forhold til
'systemet’, som hun kaldte det — hun sagde med et glimt i gjet

Jeg elsker systemet! [...] Hold kceft det er... den tungeste maskine i kongeriget fucking Danmark,
... for satan et system! Men jeg har stdende pd min bucket liste, at jeg vil lave en revolution, og jeg
regner med at lave den derinde. SG md vi jo se, om det sker, men... men det er ogsd bare, at jeg
elsker firkanterne.

At Forsvaret er 'firkantet’ eller fuld af 'kasser’, der definerer ens udviklingsmuligheder, var et tema i
mange interviews, og det indgik sarligt i forbindelse med overvejelser om at komme hjem fra
mission og genoptage arbejdet i Danmark. Fx var dette én af grundene til, at 'Opal’ overvejede at sige
op: Sd jeg synes, at det der med at mdske... at gd tilbage og putte sig selv lidt ind i en ceske igen, det har
jeg squ egentlig ikke lyst til. Flere andre kommenterede, at de havde fiet mere udfordrende
arbejdsopgaver og storre ansvar (og i evrigt ogsd adgang til bedre og mere spaendende udstyr) under
udsendelse, hvilket gjorde det ekstra demotiverende bare at vende tilbage til ngjagtig de samme
opgaver som for udsendelse.

Mange koblede den 'firkantede’ tankegang direkte sammen med rangsystemet, og mente at Forsvaret
traengte til et opger med tanken om, at en medarbejders veerdi blev afspejlet i deres rang. Fx sagde
‘Berit’:

Hvis jeg skulle tage HR-hatten pd, sd synes jeg, at det er vigtigt, at man leerer iscer unge
befalingsmeend og unge officerer, at fordi man har valgt at blive konstabel, sd betyder det ikke, at
man er et uintelligent menneske. [...] Der var en af mine medarbejdere fra FPS, der sagde det
rigtig godt forleden, hun sagde denne her sddan... ’sd skal vi finde en voksen’. Jamen, det bor vi jo
alle sammen i princippet veere pd denne her arbejdsplads uagtet hvilken rang, vi har valgt at fa.

‘Berit’ oplevede, at man som konstabel kunne blive madt med en fordom om at sidde fast eller sadan
noget. Hun var efter eget udsagn flere gange blevet spurgt, om ikke hun snart skulle pa sergentskole.
Men som hun sagde, Jeg kan godt lide det, jeg laver lige nu, sd hvorfor skulle jeg ikke holde fast i det,
videreudvikle mig inden for det, og sd for fanden bare nyde at ga lidt pd arbejde. 'Berits’ opfattelse blev
modsvaret af Brigittes’, og for begge disse kvinder gjaldt det, at de havde lidt leengere anciennitet
end gennemsnittet. Desuden havde 'Brigitte’ ogsd erhvervserfaring fra det civile arbejdsmarked,
hvilket efter eget udsagn bidrog til hendes lidt kritiske blik

... hele det der rangsystem, og man er sddan lidt ldst. Hvis jeg som konstabel vil videre, sd skal jeg
blive befalingsmand, der er ikke mulighed for at gore s meget andet. Hvor hvis jeg var civilansat,
sd kunne jeg godt leese en masse uddannelse oven i, og sddan du ved, blive noget mere, uden at jeg
nodvendigvis skulle veere leder [...]. Jeg synes, at man er meget ldst af det der rangsystem, og jeg
synes ogsd, at man stadig heenger sig rigtig meget i det, altsd sddan den der fornemmelse jeg har
af, at hvis der er en konflikt, jamen, sd har befalingsmanden bare lidt mere ret, eller officeren har
bare lidt mere ret... jeg har jo ogsd veret ude i det civile, sd jeg ved jo bare godt, at derude der
bliver man taget rigtig meget for den veerdi, man har som medarbejder, og ikke hvor leenge man

har veeret der.
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Oplevelsen af ikke at blive vaerdsat som medarbejder gik igen hos mange - ofte i forbindelse med at
komme hjem fra en mission. Fx oplevede 'Gudrun’ at blive beordret til at std greensevagt kort tid
efter en seks maneder lang mission. Det var bare for meget, sd hun sagde op. Andre fortalte lignende
historier om at fole sig mere eller mindre vilkarligt behandlet efter udsendelse, fx 'Bella’, der sagde

Jeg har haft brug for [at fole mig] veerdsat. Og jeg ved ogsd, at nu ndr vi skulle tilbage, sd er der
mange, der har faet nye stillinger, og det er ikke noget, de er blevet spurgt om. De er bare blevet
taget og rykket helt over i en helt anden deling, en helt anden funktion, og en der mdske gerne
ville veere i 1. deling, er kommet over i 2. deling, samtidig med at der var en i 2. deling, der gerne
ville veere... hvorfor har de ikke bare spurgt folk, hvor de gerne ville veere? Og sa siger folk jo op,
fordi de bliver rykket rundt pd uden at blive spurgt.

Det er et grundvilkdr ved en ansettelse i Forsvaret, at man kan beordres til at veere tjenestegerende
et nyt sted i landet. Men som "Bella’ reflekterer, kan man nogle gange komme langt helt enkelt ved at
sporge medarbejderne selv om deres gnsker. Tilsvarende foreslar 'Olena’, at man efter hjemkomst
kunne blive spurgt, om man gerne vil have en ny rolle eller nogle andre opgaver i en periode, fordi
man maske er 'kort ded’ i en arbejdsopgave, man har siddet med under udsendelse syv dage om ugen
i seks maneder.

Andre havde en helt anden opfattelse af deres jobsituation og udviklingsmuligheder, og sa i kontrast
til ovenstaende Forsvaret som en familievenlig arbejdsplads med masser af plads til personlig
udvikling og mulighed for at matche karriere og familieliv. Fx sagde 'Gabriella’ om en veninde, der
stadig var ansat i en kontorfunktion hun har sindssygt meget fleksibilitet, fordi de har to smd bern, til
at kunne flekse for at hente og aflevere og sygdom og ting og sager. 'Bitten’ havde skiftet job undervejs
i sin karriere for at kunne tage sig af sin datter, og mente egentlig, at dette var ganske uproblematisk.
Hun forklarede: jeg lagde ogsd op den gang, da jeg var til jobsamtale [...] at jeg er enlig mor, og jeg kan
ikke veere med altid. Fordi det ville jeg ikke veere med til. [...] hvis vi ikke kan finde samarbejdet den vej,
sd er det fair nok, sd er jeg bare ikke den rigtige for jer. ‘Bitten’ havde sdledes bevidst gdet efter at fa
nogle arbejdsopgaver, der var mere kompatible med hendes forpligtelser som foraelder. Men det er
ikke alle steder i Forsvaret, at det kan lade sig gore, hvilket 'Othilde’ ogsd understregede

Jeg skal da ogsd rose dem for, at hvis der er noget, de har leert af Corona nedlukningen, sd er det
jo det her med, at der er faktisk mange af vores opgaver, vi godt kan lose fra en
hjemmearbejdsplads. Sa der hvor jeg er, der er der jo en stor grad af frihed i det her med at tage en
hjemmearbejdsdag. Men det er jo sd et eller andet sted ogsd bare heldigt for mig, at det lige er

der, jeg arbejder nu, fordi de ting jeg har arbejdet med tidligere, der ville det ikke kunne lade sig
gore.
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I lighed med ’Bitten’ var 'Othilde’ ogsa mor til en lille pige. Flere af kvinderne mente, at Forsvaret var
en familievenlig arbejdsplads, fx blev der fremhaevet kontant afregning for overarbejde, mere ferie,
opmarksomhed omkring problemer pd hjemmefronten under udsendelse, PREP kurser®® mm. Men jeg
ved ikke, om seks mdneder udsendt er familievenligt, som 'Gwen’ tilfajede.

For de fa kvinder, der havde bern og stadig var ansat, gjaldt det, at de selv havde opsegt nye stillinger
og funktioner for at matche deres forpligtelser som foraldre med jobbet. Helt generelt var oplevelsen
- bdde blandt de med og uden begrn - at gnskede man nye udfordringer eller ville man ga nye veje, sa
skulle man selv opsoge dette.

Ikke at ledelsen ikke ville bakke op, som 'Belinda’ forklarede: vi har ogsd en leder, der siger, at han
rigtig gerne vil stotte udvikling, og kurser og sddan nogle ting, men man skal ogsd selv komme med det,
man gerne vil. Sd hvis man er god til det, sd er det aldrig kedeligt. ’Gitte’ havde haft brug for at komme
helt vk fra sin leder, men sd fandt hun til gengeeld rdd og vejledning andet steds, nemlig ved nogle
af de radgivere, der var med pa udsendelsen:

Jeg begyndte at snakke med en del af de der advisere, vi havde med dernede, som er officerer fra
andre regimenter. Og |[...] skrev en ansegning, og sd fik jeg nogle af dem til at leese min ansegning
og sddan... fordi mange af dem jo rekrutterede folk, sd de vidste jo, hvad der skulle sddan lige
preecis std for at...

‘Gitte’ endte med at opna stor jobtilfredshed i det nye tjenestested, som hun startede ved efter sin
hjemkomst: [...] jeg blev anerkendt for mit arbejde, altsd stabschefen kom over til mig og sagde, at 'du
er den bedste anscettelse, vi nogensinde har lavet’. Altsd jeg fik lige pludselig rigtig meget positivt i mit
liv. Anerkendelse for sin indsats og at blive veerdsat som medarbejder er utvivlsomt vigtigt for bade
maend og kvinder. Samtidig er det tydeligt pa baggrund af dette afsnit - og det forgdende - at tilliden
til egen ledelse, det at det foles trygt at ga til ledelsen, hvad enten det er for at anmelde en sag om
greenseoverskridende adfaerd eller sperge om hjaelp til karrierevejledning, er negleparametre i
forhold til fastholdelsen af medarbejdere.

7.4.3 Teoretisk perspektivering
Som neevnt skifter danskere job hyppigere end i andre OECD lande (OECD 2018). Et studie fra 2006
paviser, at hele 25% af den danske arbejdsstyrke pa daveerende tidspunkt sad i en stilling de havde

39 ’PREP kurser’ (Praktiske Redskaber til et Engageret Parforhold) tilbydes af Veterancentret til par. Forsvarets
PREP-kursus tilbydes i anerkendelsen af, at parforhold kan pavirkes og kompliceres af udsendelser og kurset
har sdledes bade en forebyggede og en stottende funktion for at parret kan udvikle og fastholde relationer.
Parrene prasenteres pa kurset for kommunikationsteknikker og redskaber til konflikthdndtering i
parforholdet. (Veterancentret u.d.)
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bestredet i mindre end et ar (Grunow og Leth-Sgrensen 2006: 176). En del udenlandsk
forskningslitteratur peger pa fundamentale forandringer i arbejdsmarkedet som folge af
globaliseringen (Beck 1992; Standing 2009 og 2011) samt pa fremkomsten af sikaldte ’patchwork
careers’ (Blossfeld og Mills 2006), hvor man gennem et arbejdsliv er tvunget til at sammensatte et
’kludeteeppe’ af forskellige jobs for at opretholde en indkomst. I kontrast til dette peger megen
forskning, der specifikt fokuserer pa det danske arbejdsmarked pa, at her har mobiliteten vaeret hgj
ogsa lenge inden globaliseringen, og at den danske flexicurity-model** har veeret garant for hgj
jobmobilitet (Marcussen 2010) bade internt i virksomheder, men serligt pa tveers af virksomheder
(Grunow og Leth-Sgrensen 2006).

Dermed er hgj afgang til det ovrige arbejdsmarked ikke et feenomen, der sarskilt karakteriserer
Forsvaret som dansk arbejdsplads. Det ma samtidig forventes, at medarbejdere ved Forsvaret spejler
egne karrierer i det gvrige danske arbejdsmarked - et arbejdsmarked, hvor der generelt leegges meget
stor vaegt pa formaliserede kompetencer, og hvor jobskifte er hgjfrekvent. De interviewede kvinder,
der enten allerede har skiftet til det civile, eller angiver at overveje at gore det, giver i vid
udstreekning udtryk for, at skiftet ikke primeert skyldes utilfredshed med det militaere job, men
snarere en frygt for at gro fast i et karrierespor, der ikke levner muligheder for nye retninger pa et
senere tidspunkt. Hvis dette er en vaesentlig arsag til afgang fra Forsvaret, er det neerliggende at
foresld, at Forsvaret i hgjere grad forseger at kopiere de karakteristika der kendetegner det ovrige
arbejdsmarked. Dvs. i hgjere grad formaliserer de kompetencer der pt. uddannes til internt i
Forsvaret, fx ved at fastsette ECTS standarder pa uddannelsesbeviser, eller lave aftaler med
sundhedsuddannelser om meritgivende kurser inden for sygepleje eller lignende. Dette er
formodentlig en administrativt tung opgave, men et par stykker blandt de interviewede mente at
vide, at fx britiske 'medics’ fra His Majesty ‘s Armed Forces far merit, hvis de gnsker at blive
sygeplejerske eller lignende. Muligvis findes der derfor allerede eksisterende modeller, der kunne
undersoges naermere.

Den anden karakteristika ved det danske arbejdsmarked, nemlig de hgjfrekvente jobskifte, findes der
allerede en eksisterende model for internt i Forsvaret, som kunne udbredes. Hvor det eksisterende
projekt fra Herkommandoen udelukkende fokuserer pa jobmobilitet mellem to forskellige enheder i
Heeren, tyder interviewmaterialet p4, at langt bedre informationer om muligheder for jobskifte ikke
blot mellem enheder men ogsa potentielt mellem vern, formodentlig kunne fastholde en betydende

*° Den sdkaldte flexicurity-model bestdr af tre elementer: fleksible regler for arbejdskraftreduktion i
virksomheder, tryghed for lanmodtagere i form af ret til dagpenge og endelig det, der kaldes "den aktive
arbejdsmarkedspolitik”, der sigter mod videreuddannelse og kompetenceudvikling til ledige (Bredgaard og
Madsen 2015).
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del af de kvinder (og formodentlig ogsd meend) der i dag tager deres afsked og seger helt ud af
Forsvaret.

7.4.4 Opsamling

Det er vigtigt at gentage, at de temaer og udfordringer, der bergres i afsnittet om karriereveje,
formodentlig er geeldende for alle konstabler i Forsvaret, bade kvinder og mand. Ikke desto mindre
kan man anlaegge det perspektiv, at kvinderne i udgangspunktet maske er endnu mere motiverede
for en karriere i Forsvaret end deres mandlige kolleger. Dette bygger jeg pa den observation, at
mange af kvinderne har gennemfort veernepligten til trods for omgivelsernes reaktioner. Alle har
desuden gennemfort en uddannelse, der har kvalificeret dem til en fast stilling i Forsvaret, ofte som
ene eller én blandt ganske fa kvinder, og alle har sagt ja til og har deltaget i en udsendelse - for
manges vedkommende igen pa trods af omgivelsernes reaktioner. Med denne baggrund in mente
peger analyserne i afsnit 7.4 pa fire hovedpointer, som jeg her vil opsummere.

Selvom det umiddelbart kan virke oplagt, at ken - i forstanden evne til at blive gravid og fode bern -
spiller en rolle i beslutningen om forlade en karriere i Forsvaret, sa er den forste hovedpointe, at
dette ikke er den udlesende faktor for langt de fleste af de tidligere ansatte, jeg har interviewet. De
har nemlig typisk vaeret sd unge, at det at fd bern ikke var et led i de umiddelbare planer, da de sagde
jobbet i Forsvaret op. I stedet er det snarere en idé om et behov for at fd ’en rigtig uddannelse’, som
de fleste angiver som drsagen til at stoppe.

Dette leder frem til den anden hovedpointe: mange af de interviewede oplever, at de har brugt
mange ar og har opndet mange ferdigheder gennem deres anszettelse i Forsvaret, som det
omgivende samfund ikke anerkender formelt. De efterlyser derfor mere samarbejde med det civile
uddannelsessystem, mulighed for at genindfere CU’en (evt. i en tilpasset form), tilpasning af
Forsvarets uddannelsesbeviser sd de er mere genkendelige i det omgivende samfund mm. Det
udbredte fokus pa kompetence og personlig karriereudvikling er ikke overraskende givet de
generelle tendenser og karakteristika ved det danske arbejdsmarked. Og der er mange bud i
interviewene pd, hvad Forsvaret konkret kan gare, herunder naevner flere muligheden for at stotte op
om formaliseret karrierevejledning inden for Forsvarets egne rakker, fx i form af studievejledere’
eller ’kursusvejledere’. Generelt var oplevelsen, at gnskede man nye udfordringer eller ville man ga
nye veje, sa skulle man selv opsege det. I lighed med én af hovedpointerne i afsnit 7.3, understreger
materialet her dermed ogsd, at det at det foles trygt at ga til ledelsen, hvad enten der er for at
anmelde en sag om graenseoverskridende adfaerd eller sperge om hjelp til faglig udvikling, er
nogleparametre i fastholdelsen af medarbejdere.

Som en afledt pointe er det veesentligt at understrege, at ogsa de konstabler, der ikke ngdvendigvis
ser sig selv som fremtidige ledere i Forsvaret, har gnsker om kompetenceudvikling. Her er det
aktuelle projekt fra Herkommandoen, hvor der er fokus pa bade vertikale som horisontale
tjenesteforlob, én mulig eksisterende model at samle inspiration fra. Modellen sigter dels pa en
generel gget fastholdelse, men ogsd pa en oget motivering af medarbejdere, sdledes at de foler, de
besidder de rette kompetencer og er i udvikling (HKO 2021). Men hvor det eksisterende projekt fra
Heerkommandoen udelukkende fokuserer pa jobmobilitet mellem enheder i Haeren, tyder
interviewmaterialet p4, at langt bedre informationer om muligheder for jobskifte ogsd mellem vaern,
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formodentlig kunne fastholde en betydende del af de kvinder (og mand) der i dag tager deres afsked
og seger ud af Forsvaret.

Det leder til den tredje hovedpointe, nemlig at der givetvis kan vaere meget at vinde for Forsvaret,
hvis man anlagde et mere cyklist perspektiv pa karriere og arbejde og derved dbnede mere op for
cirkulerende medarbejdere. Et sddan cyklisk perspektiv kunne dbne dere for medarbejdere, der dels
skifter ind og ud mellem enheder og/eller veern, samt ind og ud mellem militeere og civile stillinger,
sidstneevnte bade inden for og uden for Forsvaret selv. Det er tydeligt fra materialet, at flere af de
medarbejdere, der har segt ud, ikke er afvisende over for at vende tilbage, samtidig med at flere af de
nuvarende ansatte har vaeret ude i kortere eller leengere perioder. Dette kraever dog, med henvisning
til den opfattelse de interviewede kvinder giver udtryk for, at Forsvaret opferer sig mindre ’firkantet’
og teenker mindre i 'kasser’ eller 'esker’ end kvinderne pt. oplever.

Afsnittes sidste hovedpointe vedrerer specifikt erfaringer efter udsendelse. Her er det en vigtig
oplysning fra interviewene, at mange oplevede at have fiet mere udfordrende arbejdsopgaver og
storre ansvar under udsendelse, hvilket gjorde det ekstra demotiverende at vende tilbage til ngjagtig
de samme opgaver som for udsendelse efter hjemkomst. Samtidig er det veesentligt at fremhaeve, at
mange angav at opleve mere eller mindre vilkarlige diktater omkring nye tjenestesteder eller opgaver
efter hjemkomsten. Her pdpegede enkelte af de interviewede, at en dben dialog om forflyttelser nok
kunne spare mange for frustrationer og skabe bedre match mellem Forsvarets behov og
medarbejdernes ensker. Igen er det igangvarende pilotprojektet i Haeren (HKO 2021) vaerd at bide
meerke i og kan evt. veere et eksempel til mere generel efterlevelse, idet dette projekt ogsa fokuserer
pa dialog omkring muligheder og karrieregnsker ved hjemkomst efter udsendelse.
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8 Konklusion og anbefalinger

I dette afsnit vender jeg forst tilbage til forskningsspergsmalet, treekker hovedpointerne fra
analyserne frem og diskuterer deres videre implikationer. Herefter stiller jeg pa baggrund af
undersogelsens empiriske fund forskellige forslag til handleanvisninger, primeert med sigte pa
interne handlinger i forskellige dele af Forsvaret, men potentielt ogsd med involvering af eksterne
interessenter. Disse anbefalinger er ikke udtemmende, men kan ses som et sted at starte for at
forbedre den langsigtede fastholdelse af medarbejdere (kvinder savel som mend) i Forsvaret. Til slut
er der et kort afsnit, der opridser nogle af de spergsmal, der endnu star ubesvarede tilbage pa
baggrund af undersogelsen, og hvor der med fordel kunne indhentes mere viden.

8.1 Undersggelsens hovedresultater

Undersogelsen stillede helt overordnet spgrgsmalet "Hvordan pavirker erfaringer som soldat
hjemme og under udsendelse kvinders gnsker om at forblive ansat i Forsvaret?”. Ligesom
sporgsmalet bevidst var formuleret bredt, favner svaret ogsd en bred vifte af aspekter, der alle pa
hver sin mdde spiller ind i kvindelige veteraners ensker om at forblive ansat i Forsvaret. I
udgangspunktet var der en forventning om, at kvinder der hhv. havde forladt eller stadig arbejdede i
Forsvaret ville have forskellige holdninger til undersegelsesspargsmalet. Derfor valgte jeg rent
metodisk at navngive alle personer i analyserne med B eller G, for hhv. 'blevet’ eller 'gaet’. Der viser
sig dog efter analyserne ingen systematisk sammenhang mellem oplevelser og erfaringer og
beslutningen om at forlade Forsvaret. Mange af de, der har taget deres afsked, har vaeret glade for
tiden i Forsvaret, ligesom mange af de, der fortsat er ansat, er kritiske over for bl.a. kulturen og
omgangstonen. Analyserne i rapporten samler forskellige aspekter af kvindernes erfaringer i fire
overordnede temaer, der vurderes at veere de veaesentligste i forhold til fastholdelse af kvindelige
veteraner.

Den forste tematik vedrerer spergsmalet om det fysiske arbejdsmiljg, herunder den kennede krop pa
arbejde (analysens del 1). Her er de vigtigste pointer, at der er et stort gnske om ensartet behandling
af kvinder og mand, og herunder ogsa meget stor opbakning til felles indkvartering samt ens krav i
de fysiske basistests — ogsa selvom kvinder fysiologisk set gennemsnitligt skal treene hardere end
meend for at nd disse krav, men ikke desto mindre er i stand til at nd dem, safremt rammerne tillader
det. Netop pga. den meget store opbakning til ensartet behandling og ens krav og forventninger til
mandlige og kvindelige soldater, er der stor frustration ndr ikke udstyret passer til kvinders kroppe -
hvilket i flere tilfeelde vanskeligger kvindernes opgavelesning, eller bevirker at de netop ikke
gennemforer gvelser og traening pa lige vilkdr med de mandlige kolleger, som udstyret er designet til
at passe. Ydermere skaber det ulige vilkar for opgavelesning, nar kvindelige soldater under
internationale missioner indkvarteres separat fra deres enhed. De afskzeres fra fellesskabet med de
kolleger, de har treenet med, og som opgaven skal leses sammen med. Afsondringen fra kollegerne
skaber i flere tilfaelde ogsa folelser af isolation og utryghed under udsendelse.
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Pointerne i afsnit 7.1 viser tydeligt kennede dynamikker i angiveligt kensneutrale sammenhange,
hvilket fordrer et behov for, at Forsvaret indferer en praksis omkring gender mainstreaming (Pollack
og Hafner-Burton 2000), eller det der pad dansk omtales som ligestillingsvurdering.
”Ligestillingsvurdering betyder, at man inddrager viden om kvinders og mands adferd inden for et
bestemt omrdde i opgavelgsningen med henblik pa at opna den mest effektive indsats og bedre
ligestilling mellem kennene” (MILIKI 2013: 3). En sddan ligestillingsvurdering vil indebare, at ledere
i Forsvaret bliver opmarksomme pa betydningen af konsekvenserne ved at blive trukket ud af
fellesskabet pga. darligt tilpasset udstyr og separat indkvartering. Disse situationer stiller ekstra krav
til ledelsen omkring opmerksomhed pa de praktiske konsekvenser af de uensartede vilkar for
opgavelgsningen for kvindelige og mandlige soldater. Her kan det med fordel tages ind som et
standardspergsmal for ledelsen i planlaegning af missionen og den missionsforberedende
uddannelse, at der skal underseges for udsendelse, om der er ens vilkar for maend og kvinder. Hvis
meend og kvinder er separat indkvarteret, skal ledelsen fx huske at stille spargsmal sdsom:

» Hvordan sikres fuldt informationsflow til bdde kvinder og meand i lejren?

» Hvor langt har hhv. kvinder og maend til beskyttelsesrum i tilfelde af angreb?

» Hvordan meldes der ind under eventuelle angreb, sa bade kvinder og mand i enheden ved,
at hele enheden er i sikkerhed?

» Er der styr pa vabenopbevaring til bade kvinder og meend?

A\

Hvis enheden er i kort beredskab, kan bade kvinder og mand opholde sig samlet i lejren i

ventetiden?

> Hvis enheden venter pa debriefing, ordrer eller afgang pa patrulje, kan bade kvinder og
maend sd opholde sig samlet i lejren i ventetiden og har de lige muligheder fx for at opbevare
udstyr i ventetiden?

> Hvor langt er der til toiletter og bad - kan bade kvinder og mand na pa toilet i pauser?

» Hvordan er ligestillingskulturen blandt evt. allierede soldater i lejren? Skal der tages hgjde
for fare for kensdiskriminerende adfeerd og chikane fra allierede soldater? Bide mandlige og
kvindelige soldater skal inddrages i diskussionerne af dette punkt.

» Hvordan er ligestillingskulturen blandt lokalbefolkningen i udsendelsesomradet? Bade

mandlige og kvindelige soldater skal inddrages i diskussionerne af dette punkt.

Listen med spergsmal ber udvides af personer med udsendelseserfaring. Den vigtigste pointe er, at
sporgsmalene bliver stillet ogsa inden udsendelse, sa de praktiske konsekvenser af kensopdelt
indkvartering ikke bliver glemt i missionsforberedelsen. Der ber pa forhand tages hegjde for disse
sporgsmal, sa bade kvinder og maend tilsikres rimelige vilkar for at udfere deres arbejde.

Det andet hovedemne i rapporten er spgrgsmalet om omgangstonen og det psykiske arbejdsmiljo
(analysens del 2). Her er den overordnede pointe, at der er en udbredt arbejdspladskultur og
omgangstone i Forsvaret, der systematisk skubber til verbale men ogsa fysiske graenser for
nedgerende og kraenkende adferd. At sprogbruget er grimt og omgangstonen er bade sexistisk og
nedladende i Forsvaret, er ikke ny viden, men de afledte konsekvenser af dette er veesentlige at have
for oje, hvis der pa sigt skal sikres oget fastholdelse af kvinder. De afledte konsekvenser er:
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1.  Omgangstonen bliver en konstant arbejdsmiljomzessig belastning, der i serlig grad pavirker
kvinderne, idet de hyppigere oplever at veere genstand for nedgerende omtale end deres mandlige
kolleger. Dette er i flere tilfeelde medvirkende drsag til, at de ender med at sige op.

2. De mend, der anvender denne omgangstone, kommer til at fremstd uprofessionelle i
kvindernes gjne, hvilket ultimativt undergraver deres tillid til Forsvaret som arbejdsplads.

3.  Den sexistiske og nedladende omgangstone skubber kontinuerligt til kvindernes granser for
hvilken verbal adfaerd, de valger at acceptere eller ignorere. Men den kan ogsa medvirke til at flytte
grenserne for fysisk adfeerd, og danner dermed grobund for endnu grovere brud pa tilliden mellem
mandlige og kvindelige kolleger, hvilket kan komme til udtryk igennem deciderede seksuelle
overgreb.

Rapporten dokumenterer saledes forekomsten af en lang raekke forskellige typer adfeerd, der ifelge
bade Ligestillingslovens §1 stk.6 og Arbejdstilsynets vejledninger kan karakteriseres som seksuel
chikane. Fx genfinder jeg i interviewmaterialet 10 af de 14 forskellige typer af kreenkende
handlinger, Arbejdstilsynet giver som eksempler i deres vejledning. Samtidig viser rapporten, at de
kvindelige soldater sjeeldent anmelder disse handlinger som kreenkende, og at de generelt har
ambivalente udmeldinger i forhold til hele diskussionen om kraenkelser, og typisk omtaler sadanne
handlinger som "irriterende’ snarere end som 'kreenkende’.

Yderligere er der i analysens del 2 et par mindre pointer, der er veerd at gentage. Dels ses der tegn p3,
at omgangstonen er i langsom bedring - i hvert fald rapporterer de interviewede kvinder med leengst
anciennitet dette. Denne proces bor yderligere understottes. Desuden er det vigtigt at holde sig for
gje, at meendene ogsa kan veere ofre for hverdagssexismen, enten som tvungne medlgbere eller ved
at de bliver nedgjort som umodne og derved demaskuliniseret af kvinderne. Hverdagssexismen er
saledes begrensende for bade mands og kvinders adferd og handlemuligheder. Sidst men ikke
mindst er det tankevaekkende, at flere kvinder oplever at blive mgdt med modstand og sdgar blive
indberettet til overordnede, hvis de siger fra over for omgangstonen. Her har ledelsen et klart ansvar
for at stotte alle medarbejdere, der protesterer over en urimelig omgangstone eller gor indsigelser
mod nedgerende omtaler af kolleger. Som Lundquists (2001) pointer understreger, er det et udtryk
for loyalitet mod en organisation at sige fra over for det, der opfattes som uetisk eller upassende. Det
er ligeledes et ledelsesansvar klart at signalere og tilsikre, at ingen far fordele i uddannelses- og
anseettelsesmaessige sammenhang - tanken om 'den befalede succes’ md entydigt manes i jorden.
Yderligere tyder materialet pa, at omgangstonen har en tendens til at blive endnu grovere under
udsendelse, og at det sarligt under forhold, hvor man bor teet sammen i leengere tid og er under
stort fysisk og psykisk pres, kan blive ekstra sveart at holde den gode tone. Igen kalder dette pa
ledelsens opmarksomhed, herunder i det missionsforberedende arbejde.

Samlet set peger analysens del 3 pa tre centrale pointer. Den forste er, at kreenkelsesdebatten i
Forsvaret har ndet et omfang og gennemsyrer kvindernes arbejdsmaessige hverdag pa en made, sa
den pa paradoksal vis bliver et problem i sig selv for kvinderne. Dette skyldes i udpraeget grad, at
debatten alt for nemt ender i en kobling blandt bade ledere og medarbejdere mellem kvinde og offer,
samt mellem mand og kreenker. Kvinderne efterlyser mindre symbolsk opmarksomhed pa
kreenkelser og mere handgribelig undervisning ansigt til ansigt med praesentation af konkrete
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verktojer til forebyggelse af kraenkelser, samt undervisning der ogsa har fokus pa handtering af
kraenkelser af meend. Den anden pointe i del 3 vedrerer de omfattende rapporteringsbarrierer, som
de fleste kvinder giver udtryk for eksisterer - hvad enten man gnsker at indgive en klage over en
kraenkelse i almindelighed, eller specifikt over konskraeenkende adfaerd. Det er et vaesentligt
opmarksomhedspunkt, at kvinderne generelt udtrykker frygt for at blive kaldt 'stikker’ eller ’snerpet’
i forbindelse med klager. Flere giver udtryk for, at en klage ville fore til, at man skal bede om at blive
overflyttet til et nyt tjenestested. Der er derfor tegn p4, at kulturen i Forsvaret ikke giver incitament
til at rapportere kraenkelser, og at det sanktioneres uformelt. Materialet tyder pa et generelt behov
for at oparbejde en organisatorisk kultur, der eksplicit understotter 'nejsigeres’ muligheder for at
komme til orde, bade hvis de siger fra over for kolleger og ledere. Yderligere peger materialet p4d, at
der er behov for at styrke bevidstheden om muligheder for alternative veje ud over kommandovejen
for at sege rdd og vejledning ved potentielle klager. Dette bakkes op af det faktum, at kun én blandt
de interviewede navner OPRK som et muligt sted at soge stotte. Tredje — og maske vigtigste — pointe
i analysens del 3 er, at god ledelse, som skaber tillid og tryghed, kan virke forebyggende i forhold til
kraenkelser og kan have en positivt medierende effekt pa oplevede kreenkelser. Det er yderst vigtigt,
at ledere inviterer medarbejdere til dialog, lader dem forteelle, hvad der er vigtigt i arbejdet og
signalerer, at man lytter og stdr til radighed. Blikket for det hele menneske, hensynet til familielivet
hvor det er muligt, anerkendelsen af soldaternes folelsesmeessige behov (ogsa under udsendelser
hvor man ikke er under konstant beskydning eller i fysisk fare) er vigtigt for at opretholde bade
moralen, det gode samarbejdsklima og ensket blandt soldaterne om en fortsat karriere i Forsvaret.

Den allervigtigste pointe i analysens fjerde og sidste del om karriereveje er, at konklusioner og
anbefalinger her formodentlig er geeldende for alle konstabler i Forsvaret uanset ken. Selvom det
umiddelbart kan virke oplagt, at ken - i forstanden evne til at blive gravid og fede bern - spiller en
rolle i beslutningen om at forlade en karriere i Forsvaret, sa er dette ikke den udlgsende faktor for
langt de fleste af de tidligere ansatte, der er interviewet til rapporten. De har nemlig typisk veeret sd
unge pa afgangstidspunktet, at det at fa bern ikke var et led i de umiddelbare planer. I stedet er det
snarere en idé om et behov for at fa ’en rigtig uddannelse’, som de fleste angiver som drsagen til at
stoppe. Mange oplever, at de har brugt mange ar og har opndet mange feerdigheder gennem deres
ansattelse, som det omgivende samfund ikke anerkender formelt. De efterlyser derfor mere
samarbejde med det civile uddannelsessystem, mulighed for at genindfore CU’en (evt. i en tilpasset
form), tilpasning af Forsvarets uddannelsesbeviser si de er mere genkendelige i det omgivende
samfund mm. Desuden efterlyses mere fokus pa kompetenceudvikling og vejledning i forhold til
mulige karriereveje inden for Forsvaret selv, ikke blot i vertikal forstand (dvs. muligheden for at stige
i rang), men ogsa i horisontal forstand (dvs. muligheden for nye specialiseringer og uddannelser
inden for nuveerende niveau, gerne pa tvars af enheder og veern). Interviewmaterialet tyder p3, at
langt bedre informationer om muligheder for jobskifte ikke blot mellem enheder men ogsd mellem
vern, formodentlig kunne fastholde en betydende del af de konstabler, der i dag tager deres afsked
og soger ud af Forsvaret. Slutteligt er det en vigtig pointe omkring karriere og fastholdelse efter
udsendelse, at mange oplever at have faet mere udfordrende arbejdsopgaver og sterre ansvar under

udsendelse, hvilket kan gore det ekstra demotiverende at vende tilbage til ngjagtig de samme
opgaver som for udsendelse. Dette betyder, at karrieresamtaler og forventninger til jobbet efter endt
udsendelse formodentlig kan modvirke en del opsigelser efter hjemkomst.

88



8.2 Anbefalinger pa baggrund af undersggelsen

Anbefalinger pa basis af temaet 'Fysiske arbejdsmiljo og kroppen pa arbejde’:

v

Bevar den kensfalles indkvartering i Danmark - og udvid den gerne hvor muligt, fx i
forbindelse med renovering af kaserner

Bevar de felles krav til de fysiske basistests

Arbejd videre med at tilsikre at udstyr, uniformer, indretning af keretgjer mm er bedst muligt
tilpasset til personer af forskellig hojde, vaegt og kropsform

Serg for at Forsvarets fotografer, der laver materialer til rekrutteringsvideoer mm., har gje for
at den ekstra eksponering af minoriteter ikke altid bydes velkommen af dem selv, og det skal
i hvert fald vere legitimt at frabede sig deltagelse

Tag en diskussion med de internationale allierede om fordele og ulemper ved konsfaelles
indkvartering under udsendelse

Sigt mod et mdl om kensfeelles indkvartering under udsendelse for alle danske soldater
Uddan ledere i ligestillingsvurdering - helt konkret, hvilke spergsmal skal stilles inden
udsendelse? Seerligt vigtigt hvis lejren er indrettet med kensopdelt indkvartering

Inddrag bade mandlige og kvindelige soldater i diskussioner om ligestillingskultur og adfeerd
i forbindelse med udsendelsen - herunder hvilken adfeerd der kan forventes af bade allierede
soldater og lokalbefolkning. Vigtigt at det ikke formuleres som kvinders problem eller ansvar
fx hvordan de bevaeger sig rundt udenfor og inden i lejren - holdet har felles ansvar for
kolleger

Ved overdragelse mellem hold til missionsomrdder: det skal vaere obligatorisk, at sperge om
det afgaende hold har erfaringer vedrerende kensforskelle fx i forhold til indkvartering,
omgangstone med andre udenlandske soldater, lokalbefolkningen mm., der skal bringes med
videre til naeste hold

Hvis et hold uden kvinder blandt de udsendte skal sta for overdragelse til et hold med
kvinder: opseg naermeste forudgaende hold med kvinder for at opsamle konkrete erfaringer

Anbefalinger pa basis af temaet 'Omgangstone og det psykiske arbejdsmiljg’:
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v

Der ber arbejdes malrettet med at andre omgangstonen i Forsvaret. Det skal sarligt
signaleres at konnede, seksualiserede og etnificerede skeldsord som ’kelling’, 'luder’, svans’,
"perker’ mm. ikke tolereres som sprogbrug i nogen sammenhang - hverken blandt kolleger
eller ledere

Officielle retningsanvisninger til hvilken omgangstone Forsvaret understotter kan med fordel
skrives ind i Forsvarskommandoens Adferdskodeks

Start en debat blandt medarbejdere om hvilken omgangstone, man ensker i sin
arbejdshverdag i al almindelighed

Professionel ledelse indbefatter professionelt sprogbrug - hvis der er behov for (kollektive)
skideballer, ma de vaere kgnsneutrale - en soldat kan vare inkompetent eller uduelig, aldrig
‘luder’ eller 'bosserov’

Fasthold nultolerancen over for kreenkelser. Det md understreges, at et nej er et nej — sdvel i
lovgivningen som i Forsvaret



Lyt til de medarbejdere der udtrykker ’irritation’ over omgangstonen - det fordrer ikke
nodvendigvis handling, men kan mdske vere tegn pa behov for intervention

Stet op om alle medarbejdere, der protesterer over en urimelig omgangstone eller gor
indsigelser mod nedgerende omtaler af kolleger. Signalér tydeligt at en sddan adfeerd er
udtryk for loyalitet mod arbejdspladsen (og bekeemp opfattelsen af, at det er udtryk for at
veere snerpet eller vaere en stikker at sige fra)

Eksplicitér - fx i et adfeerdskodeks - en forventning om at medarbejdere, der er vidne til
uetisk eller upassende adfeerd, proaktivt siger fra for at cementere understattelse af 'nejsigere’
Ledere skal klart og tydeligt signalere, at ingen far fordele i ansattelsessammenhenge eller
pa uddannelser - alle bliver ansat eller bestar pa samme vilkar. Omtal aldrig nyansatte som fx
'vores nye kvindelige mekaniker’ eller 'vores nye kvindelige leder’ - deres kon er irrelevant.
Fremhav kompetencer og aldrig ken ved ny-ansatte, -uddannede og ~udneevnte.

Som et led i det missionsforberedende arbejde er det vigtigt, at holdet har en samtale om
omgangstonen inden udsendelse. Hvordan samles der fx op efter en situation, hvor der har
veeret brug for en hard og kontant tone? Hvem gar man til, hvis der er behov for at snakke
ting igennem mm? MPA kan gerne understrege vigtigheden af dette som en del af MISU

Som leder af en udsendt enhed, at det vigtigt at signalere, at man er med p3, at tvivl,
usikkerhed, savn og frustrationer kan vare del af alle udsendelser, ogsa de, der ikke er
defineret som skarpe. Det skal vare legitimt at udtrykke behov for at snakke om udfordringer
under enhver udsendelse

Anbefalinger pa basis af temaet 'Kraenkelsesdebatten og tillid til ledelsen’:

v

Modvirk at kraenkelsesdebatten kommer til at handle om kvinder versus mand eller om sex.
Nedton fokus pa seksuelle krenkelser og fremhev i stedet behovet for en ordentlig
omgangstone og i det hele taget et godt og trygt arbejdsmiljo for alle

Skab en positiv fortelling om den arbejdsplads Forsvaret vil vaere frem for et negativt fokus
pa alt det, der skal undgas

Ledelsen skal tydeligt signalere, at klager ikke er udtryk for illoyalitet og ikke leder til
forflyttelser af den, der klager

Ledelsen skal sikre mod uformel sanktionering af den, der klager og den, der star pa den
klagendes side

Ledelsen skal understrege, at princippet om ’hdndtering pa lavest mulige niveau’ hverken er
en opfordring til selvtagt eller en besked om, at man star alene med sine problemer.

Over for medarbejdere der foler sig kreenket eller har behov for at klage, er dette ikke et
princip der ber advokeres for. Derimod ber princippet vare 'henvend dig, hvor du feler dig

tryg
Kontraanmeldelser for lydighedsnzegtelse i forbindelse med klager over en leder ber

’

behandles med sarlig omhu - her har ledelsen et magtredskab, der er voldsomt i
sammenligning med den lavere rangerendes mulighed for at paklage en adfeerd hos en
overordnet
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Signalér som leder, at deren er dben for samtaler om stort som smat. Des mere trygt de
ansatte foler det er at henvende sig, des bedre et arbejdsmiljo far de — og derved er der storre
sandsynlighed for, at de forbliver ansat pa den lange bane

Hav seerligt fokus pa psykisk arbejdsmilje og omgangstone i forbindelse med udsendelser - i
disse perioder kan man ikke gd hjem og lukke sin der efter endt arbejdsdag, hvilket stiller
udvidede krav til en ordentlig omgangstone

Udvis hgj integritet som leder - hvis nogen har betroet sig fx i en klagesag, skal der udvises
diskretion, og sagen skal tages alvorligt. Denne instruks fremgadr allerede i eksisterende
retningslinjer, men vigtigheden forstaerkes af neerveerende rapport, idet den understreger, at
tillid til egen ledelse i sig selv er forebyggende over for kraenkelser og er positivt medierende,
hvis de skulle opsta

Stil kritiske spargsmal som leder og vend ikke det blinde gje til rygtedannelser og sladder -
hvis nogen har ry for at veere en 'feltmadras’, en 'sex-galning’, eller ’sur hele tiden’, sa ga et
spadestik dybere og sperg ind til medarbejderens trivsel pd arbejdspladsen

g synligheden af OPRK ude i de enkelte enheder - det skal vaere meget tydeligt, at der er
andre at henvende sig til end leder eller tillidsrepreesentant, hvis det er behov for at snakke
med nogen. Hav gerne billeder af lokale OPRK kontaktpersoner haengende tydeligt fremme
alle steder

Anbefalinger pa basis af temaet 'Karriere i Forsvaret’:
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v

Undersog om Forsvarets uddannelsesbeviser kan udferdiges pa en mdde, der giver mere
mening for civile arbejdsgivere og uddannelsesinstitutioner

Underseg om der kan veere mulighed for aftaler om merit mellem visse af Forsvarets egne
uddannelser og civile dele af uddannelsessystemet

Overvej mulighederne for at genindfere CU’en i en eller anden form

Udpeg uddannelsesvejledere eller andre, der kan vere behjelpelige med at pege pa
muligheder for kompetenceudvikling internt i Forsvaret

Udvikl visualiseringer over mulige karriereveje eller stier for forskellige anszettelsesniveauer
bdde veerns-internt og -eksternt (der foreligger allerede en visuel model til efterligning i det
eksisterende pilotprojekt for JDR og FSR)

Understreg at kompetenceudvikling ikke behgver at handle om at stige i rang eller have
lederaspirationer, men ogsd kan handle om ensker om nye arbejdsopgaver eller
tjenestesteder

Afhold i videst muligt omfang samtaler med alle udsendte om forventninger og ensker til
arbejdsopgaver efter endt udsendelse

Afhold afgangssamtaler med ansatte der tager deres afsked - afdeek muligheder for at vende
tilbage til sdvel militeere som civile stillinger

g bevidstheden blandt Forsvarets ledere om, at en medarbejder der afgdr til en anden
enhed er at foretraekke frem for en medarbejder, der helt forlader Forsvaret



8.3 Omrdder der kalder pa yderligere forskning

Det er et vaesentligt forbehold ved indevaerende rapport, at der kun har veeret interviewet kvinder og
kun pa konstabelniveau. Der kan med fordel folges op med en kvalitativ undersagelse af udsendte
mandlige konstablers erfaringer, oplevelser og holdninger, dels for at undersege om deres opfattelser
divergerer fra kvindernes og dels for at be/afkreefte om anbefalingerne i afsnit 7.4 vedr. langsigtet
fastholdelse vitterligt er konsneutrale, som det nuvaerende datagrundlag antyder. Ydermere kunne
der ogsa tenkes at veere kensspecifikke drsager til, at meend veelger at forlade Forsvaret.

Det konkluderes i indevarende rapport, at mange af de kvindelige konstabler velger at forlade
Forsvaret i en sd ung en alder, at tanken om bern og det at stifte familie sjeeldent er den direkte drsag
til afgang for kvinderne. Der kunne med fordel folges op med et studie blandt lidt aldre ansatte
(formodentlig i aldersgruppen 30-35) omkring tanker og erfaringer med at veere smdbernsforeldre
og militert ansat. Et sddant studie ber indbefatte bide mand og kvinder, og bl.a. fokusere pa
hvordan andrede barselsregler potentielt pavirker sdvel praksis som diskurs omkring barsel og
foreldreskab. En sddan undersogelse kunne danne et informeret grundlag for en ny
familielivspolitik, der tager hgjde for de seneste lovgivningsmeessige andringer og deraf folgende
adferdsendringer blandt smabernsforaeldre.

Der bor desuden laves en opfelgende mindre undersogelse af kvinders (og mands) erfaring som
ansat i og udsendt med Sevarnet. Da ansatte i Sgveernet er udsendt under helt andre fysiske forhold
end i Haeren og Flyvevdbnet, fordi de er indkvarteret ombord pa Sevaernets egne skibe, er det
tvivlsomt om alle konklusioner og anbefalinger vedr. fysiske forhold i naervaerende rapport vil gaelde
ogsa i Seveernet. Til gengeeld kan der vare andre vesentlige forhold, som indevarende rapport ikke
fanger.

Debatten om ’kroppen pa arbejde’ i nervaerende rapport, og sarligt ideen om at kvinder sigter pa at
overprastere i fysiske tests, samtidig med at udstyr mm. ikke er tilpasset kvindekroppen, peger pa et
behov for at lave kensopdelte analyser af arbejdsskader og belastningsskader for ansatte i Forsvaret.
Vernepligtsrddets lebende analyser af skader blandt veernepligtige mere end antyder en skeev
kensbalance i omfanget og typen af skader blandt veernepligtige mand og kvinder (se fx de nyeste to
rapporter: Vernepligtsrddet 2022a og 2022b). Dette bor folges op med en grundig undersogelse
blandt fastansatte for bedre at forebygge belastningsskader og potentielle arbejdsskader blandt
soldater.

92



9 Referencer

Arbejdstilsynet (uden dato), 'Roller og ansvar i arbejdsmiljoet’,
https://at.dk/arbejdsmiljoearbejdet/arbejdsmiljoerepraesentant/roller-og-ansvar/ Tilgdet
8.marts 2023

Arbejdstilsynet (2019), AT-vejledninger: Krenkende handlinger, herunder mobning og seksuel
chikane, At-vejledning 4.3.1-1, udgivet 26. februar 2019, tilgdet via https://at.dk/regler/at-
vejledninger/kraenkende-handlinger-4-3-1/ 14.februar 2023

Beck, Ulrich (1992). Risk Society. Towards a New Modernity, London: Sage.

Bjerg Bennike, Kathrine (2021), “We don 't see gender, only soldiers!” - Negotiating military identities
in narratives on gender, peace and security, PhD Dissertation, AAU, Aalborg: Aalborg University
Press.

Blossfeld, Hans-Peter og Mills, Melinda (2008), "Globalization, patchwork careers and the
individualization of inequality? A 12-country comparison of men’s mid-career job mobility", i
Blossfeld, Hans-Peter; Mills, Melinda og Bernardi, Fabrizio (Red.) Globalization, Uncertainty
and Men’s Careers: An International Comparison, Cheltenham: Edward Elgar, s.457-482

Borchorst, Anettte og Rolandsen Agustin, Lise (2017), Seksuel chikane pd arbejdspladsen. Faglige,
politiske og retlige spor. Aalborg: Aalborg Universitetsforlag

Borelli-Persson, Laird (2022), 'As if I Invented Nudity'. The Revolutionary Rudi Gernreich, of
Monokini Fame, Would Have Been 100 Today, Vogue, August 8, 2022

Bredgaard, Thomas og Madsen, Per Kongshgj (Red.) (2015). Dansk flexicurity-fleksibilitet og
sikkerhed pd arbejdsmarkedet, Copenhagen: Hans Reitzels Forlag.

Cortina, Lilia M., og Areguin, Maira A. (2021), Putting People Down and Pushing Them Out: Sexual
Harassment in the Workplace, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior 8 (1): 285-309. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-012420-055606.

Dahler-Larsen, Peter (2008), Displaying Qualitative Data. Odense: Syddansk Universitetsforlag.

Davis, Lisa and Klahr, Ashlea (2020) Military Service Gender Relations Focus Groups. Active Duty.
Alexandria, VA: Office of People Analytics, OPA Report No. 2020-065. Tilgeengelig online via
https://media.defense.gov/2020/Apr/30/2002291696/-1/-1/1/15-ANNEX-1-2019-MILITARY-
SERVICE-GENDER-RELATIONS-FOCUS-GROUPS-OVERVIEW-REPORT.PDF Tilgdet
17.marts 2023

DDO [Den Danske Ordbog] (2023), opslagsord ’karriere’,
https://ordnet.dk/ddo/ordbog?query=Kkarriere 6. marts 2023

DDO [Den Danske Ordbog] (2023), opslagsord "krankelsesparat’,
https://ordnet.dk/ddo/ordbog?query=kraenkelsesparat 20.marts 2023

93


https://at.dk/arbejdsmiljoearbejdet/arbejdsmiljoerepraesentant/roller-og-ansvar/
https://at.dk/regler/at-vejledninger/kraenkende-handlinger-4-3-1/
https://at.dk/regler/at-vejledninger/kraenkende-handlinger-4-3-1/
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-012420-055606
https://ordnet.dk/ddo/ordbog?query=karriere

Edelman, Lauren B. og Cabrera, Jessica (2020), Sex-Based Harassment and Symbolic Compliance
Annual Review of Law and Social Science, Vol. 16:361-383. Tilgaengelig via
https://doi.org/10.1146/annurev-lawsocsci-031820-122129 Tilgdet 17.marts 2023

Edmonson, Amy C. (1999), Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams
Administrative Science Quarterly, 44(2): 350-383

Edmonson, Amy C. og Lei, Zhike (2014), Psychological Safety: The History, Renaissance, and Future
of an Interpersonal Construct, The Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 2014(1): 23-43, DOI: 10.1146/annurev-orgpsych-031413-091305

Edmonson, Amy C. (2018), The Fearless Organization. Creating Psychological Safety in the
Workplace for Learning, Innovation and Growth. New Jersey: Wiley

Einersen, Anna Franciska; Krgjer, Jo; MacLeod, Sorcha; Muhr, Sara Louise; Munar, Ana Maria; Myers,
Eva Sophia; Plotnikof, Mie and Skewes, Lea (2021), Sexism in Danish higher education and

research. Understanding, exploring, acting. Online udgivelse, https://sexismedu.dk/get-the-
book/ Tilgdet 17.marts 2023

Ellingsen, Dag, Ulla Britt Lilleaas and Michael Kimmel (2016), Something is Working—But Why?
Mixed Rooms in the Norwegian Army, NORA - Nordic Journal of Feminist and Gender Research,
24(3):151-164

KFI [Koncernfeelles Intranet], Opslag pa OPRK foretaget 8.marts 2023

Fitzgerald, Louise F., Magley, Vicki J., Drasgow, Fritz and Waldo, Craig R (1999): Measuring Sexual
Harassment in the Military: the Sexual Experiences Questionnaire (SEQ-DoD), Military
Psychology, 11(3), pp. 243 - 263

Fitzgerald, Louise F., og Cortina, Lilia M. (2018), Sexual Harassment in Work Organizations: A View
from the 21st Century, i APA Handbook of the Psychology of Women: Perspectives on Women’s
Private and Public Lives (Vol. 2)., redigeret af Cheryl B Travis, Jacquelyn W. White, Alexandra
Rutherford, Wendi S. Williams, Sarah L. Cook, og Karen Fraser Wyche, 215-34. Washington:
American Psychological Association. https://doi.org/10.1037/0000060-012.

Florke, Ida og Engberg-Pedersen, Elisabeth (2022), Ken i korpus. Semantisk asymmetri i brugen af
ordene kvinde og mand, pige og dreng i danske avistekster. NyS, Nydanske Sprogstudier, 1(60).
https://doi.org/10.7146/nys.v1i60.129349

FAK [Forsvarsakademiet] (2023), 'Forsvarsakademiet traener Forsvaret i forebyggelse og handtering
af kreenkende adferd', online nyhed 10.februar 2023,
https://www.fak.dk/da/nyheder/2023/forsvarsakademiet-traner-forsvaret-i-forebyggelse-og-
handtering-af-krankende-adfard/ Tilgaet 21.marts 2023

FKO [Forsvarskommandoen], FKOBST U.721-0: 'Bestemmelse om Forsvarets chefer og lederes
handlepligt ved kreenkende adfeerd'. Udsendt januar 2022.

94


https://sexismedu.dk/get-the-book/
https://sexismedu.dk/get-the-book/
https://doi.org/10.1037/0000060-012
https://doi.org/10.7146/nys.v1i60.129349

FMI [Forsvarsministeriet], Forsvarsministeriets Materiel- og Indkebsstyrelse (2022)
'Kontraktunderskrivelse pa nyt Nordisk Uniformsystem' online nyhed 8.februar 2022
tilgeengelig via https://www.fmi.dk/da/nyheder/2022/kontraktunderskrivelse-paa-nyt-nordisk-
uniformssystem/ Tilgdet 17.marts 2023

FMI [Forsvarsministeriet] (2023), www.respektforhinanden.dk Tilgaet 21.marts 2023

FPS [Forsvarsministeriets Personalestyrelse] (2021), 'Vejledning om kreenkende adfaerd:
keonskraenkende adfeerd, mobning og vold', FPSVE]JL 061-1, dateret september 2021

FPS [Forsvarsministeriets Personalestyrelse] (2022a), Standardbriefing (marts 2022).

FPS [Forsvarsministeriets Personalestyrelse] (2022b), 'Analyse vedrerende mangfoldighed, inklusion
og lige muligheder pa Forsvarsministeriets omrade’, dateret 12. maj 2022

FPS [Forsvarsministeriets Personalestyrelse| (2023a), Antal ansatte, udsendte mv. pa
Forsvarsministeriets omrade, https://www.forpers.dk/da/hr-i-tal/varnepligtige/ Tilgdet 16.feb
2023

FPS [Forsvarsministeriets Personalestyrelse| (2023b), Antal ansatte, udsendte mv. pa
Forsvarsministeriets omrade, https://www.forpers.dk/da/hr-i-tal/kvinder/ Tilgaet 7.marts 2023

Gregersen, Simon (2021), 'I Forsvaret forsgger man kun at have ét ken: Soldat. Men en soldat er
stadig en mand’. Zetland.dk, artikel udgivet 20.juni 2021,
https://www.zetland.dk/historie/s814ZJVa-aOKVrkdP-76a45 Tilgaet 7.marts 2023

Grunow Daniela og Leth-Serensen, Sgren (2008). “Mobility of men in the Danish labor market”, i
Blossfeld, Hans-Peter; Mills, Melinda og Bernardi, Fabrizio (Red.) Globalization, Uncertainty
and Men’s Careers: An International Comparison, Cheltenham: Edward Elgar, s. 174-200.

Hayfield, Erika Anne (2022), Ethics in Small Island Research: Reflexively navigating multiple
relations, Shima 16(2): 233-249.

Heiselberg, Maj Hedegaard (2018), A Family Mission: An Anthropological Account of Family Life,
Parenting and Gender in Danish Families Going Through Military Deployment, PhD Dissertation,
KU, Kebenhavn: Kebenhavns Universitet

HKKF [Heerens Konstabel og Korporalforening] (2021), 'Kan vi fa K35 tilbage?' #Nyhed 27. Maj
2021, https://www.hkkf.dk/nyheder/2021/maj/kan-vi-faa-k35-tilbage/ Tilgdet 8. marts 2023

HKO [Heerkommandoen] (2021), 'Forsvarets Business Case (FBC): Pilotprojekt med lokale
tjenesteplaner i Haeren', notat dateret 31. august 2021, tilgdet via KFI 10.marts 2023

Kanter, Rosabeth Moss (1977), Men and Women of the Corporation, New York: Basic Books.

King, Eden and Jones, Kristen (2016), Why Subtle Bias is so Often Worse than Blatant
Discrimination, Harvard Business Review. July 13 2016.

95


https://www.forpers.dk/da/hr-i-tal/varnepligtige/
https://www.hkkf.dk/nyheder/2021/maj/kan-vi-faa-k35-tilbage/

Kvale, Steinar og Brinkmann, Svend (2015), Interview - det kvalitative forskningsinterview som
hdandveerk. Kebenhavn: Gyldendal.

KVINFO (2020), 'Seksuel chikane rammer ogsd mand’, online artikel tilgeengelig via link
https://kvinfo.dk/2020/11/18/seksuel-chikane-rammer-ogsaa-maend/ Tilgdet 17.marts 2023

KVINFO (2023), 'Viden: Sexisme og seksuel chikane', https://kvinfo.dk/sexisme-og-seksuel-chikane-
2/ Tilgdet 8.marts 2023

Lange Knudsen, Stine Emilie og Sihm Jensen, Marie (2015), 'Ken og Kampsoldat: En kvalitativ
undersogelse af kvindelige kampsoldaters balancering af ken i det danske forsvar’,
Kandidatspeciale, Kebenhavns Universitet: Sociologisk Institut.

Larsen, Lise Linn (2010): Stalking — om forfalgelse, chikane og trusler. Kebenhavn: Nyt Nordisk
Forlag

Ligebehandlingsloven §1, stk. 6, LBK nr 645 af 08/06/2011
https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2011/645 Tilgdet 8.marts 2023

Lilleaas, Ulla-Britt & Ellingsen, Dag (2014). Likestilling i Forsvaret. Fortropp, baktropp og kamparena.
Cappelen Damm Akademisk. ISBN 978-82-02-45146-2.

Lundquist, Lennart (2001), Tystnadens forvaltning, i Utan fast punkt. Om forvaltning, kunskap, sprdk
och etik i socialt arbete Socialstyrelsen. https://portal.research.lu.se/files/5885808/625447.pdf
Tilgaet 20.marts 2023.

Marcussen, Martin (2010), Den Danske Model og Globaliseringen, Frederiksberg: Samfundslitteratur

MILIKI [Ministeriet for Ligestilling og Kirke] (2013), 'Strategi for Ligestillingsvurdering i det
offentlige’, udgivet februar 2013, online
https://bm.dk/media/17106/strategi_ligestilling 2013.pdf Tilgdet 27.marts 2023

Mortensen, Mille, Hagedorn-Rasmussen, Peter, og Thomsen, Rikke (2020). Kunsten at leere at
mobbe - et studie af mobning som kulturelle leereprocesser. Tidsskrift for Arbejdsliv, 22(2), 44—
59. https://doi.org/10.7146/tfa.v22i2.121520

Mortensen, Mille og Erik Mygind du Plessis (2019), Mobning som (mod)magt - En foucauldiansk
analyse af humoristiske kreenkende handlinger i hospitalsarbejde, Dansk Sociologi 30(3): 7-33

Mubhr, Sara Louise (2019), Ledelse af Kon. Hvordan kensstereotyper former kvinders og meends
karrierer, Kobenhavn: Djof Forlag

Nimb, Sanni og Florke, Ida (2022), Ken og identitet i det danske sprog, KvaN No. 124 Kgn og
Identitet. www.kvan.dk

OECD (2018), 'How does Denmark Compare?’, www.oecd.org/denmark/jobs-strategy Tilgdet
7.marts 2023

96


https://kvinfo.dk/sexisme-og-seksuel-chikane-2/
https://kvinfo.dk/sexisme-og-seksuel-chikane-2/
https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2011/645
https://doi.org/10.7146/tfa.v22i2.121520
http://www.kvan.dk/
http://www.oecd.org/denmark/jobs-strategy

Pejtersen, Jan Hyld og Helle Holt (2021), En undersegelse af omfanget af krenkende handlingee og
konflikter pa det danske arbejdsmarked, Kebenhavn: VIVE - Viden til Velfaerd

Petkova, Preslava (2021), ‘We are not the same, sis’. A qualitative study of the negotiation of
femininity in online spaces, Specialeopgave i Media and Communication Studies: Culture,
Collaborative Media, and Creative Industries, Malmg Universitet

Pollack, Mark A. og Hafner-Burton, Emilie (2000), Mainstreaming gender in the European Union,
Journal of European Public Policy 7(3) 432-456

Pristed Nielsen, Helene (2022), Nuancing the commercial counterurbanisation debate: job creation
and capacity building in an island setting, Journal of Rural Studies, 96(2022): 11-18

Randrup Pedersen, Thomas (2017), Soldierly Becomings. A Grunt Ethnography of Denmark’s New
‘Warrior Generation', PhD Afhandling, Kebenhavn: Kgbenhavns Universitet

Reckwitz, Andreas (2002) Toward a Theory of Social Practices: A Development in Culturalist
Theorizing. European Journal of Social Theory 5(2): 243-263.

Regeringen (2010), Anerkendelse og Stotte. Veteranpolitik (oktober 2010).

Rosida, Ida; Ghazali, Meka Mona; Dedi, Dania & Salsabila, Fanya Shafa (2022). The manifestation of
internalized sexism in the Pick Me Girl trend on TikTok. Alphabet, 05(01), 8-19. doi:
10.21776/ub.alphabet.2022.05.01.02

Schatzski, Theodore R. (2002) The Site of the Social - A philosophical account of the constitution of
social life and change. Pennsylvania: The Pennsylvania State University Press.

Schliiter, Susan (1989), Kvinder i Forsvaret. Forsegsordninger for kvinder i Seveernet, Heeren og

Flyvevibnet, Krigsvidenskab.dk. https://krigsvidenskab.dk/emne/kvinder-i-forsvaret Tilgaet
7.marts 2023

Shove, Elizabeth and Pantzar, Mika (2007), "Recruitment and Reproduction: The Careers and
Carriers of Digital Photography and Floorball" Human Affairs, 17(2): 154-167.
https://doi.org/10.2478/v10023-007-0014-9

Slgk-Andersen, Beate (2018), The Becoming of Good Soldiers. An Ethnographic Exploration of Gender
and Other Obstacles in the Military Borderland. PhD Afhandling, SAXO-instituttet, Kebenhavns
Universitet.

Slgk-Andersen, Beate (2020), Kronik. En tvivlsom handtering af kreenkende adfeerd i Forsvaret.
Tidsskrift for Arbejdsliv 22(2): 60-66

Soeters, Joseph (2018) Organizational Cultures in the Military. I: Caforio, G., Nuciari, M. (eds)
Handbook of the Sociology of the Military. Handbooks of Sociology and Social Research.
Springer, Cham. https://doi.org/10.1007/978-3-319-71602-2_13

Standing, Guy (2009). Work after Globalization, Cheltenham: Edward Elgar.

97


https://krigsvidenskab.dk/emne/kvinder-i-forsvaret
https://doi.org/10.2478/v10023-007-0014-9

Standing, Guy (2011). The Precariat: The New Dangerous Class, London: Bloomsbury Academic.

Svop, Christine Agertoft (2020), 'Bern eller krig? En Militeerantropologisk Undersogelse af at blive
Gravid og blive Mor som Officer i Heeren', Afgangsprojekt Institut for Militeerhistorie, -
kulturforstdelse og Krigsteori, Forsvarsakademiet, Haerens Officersskole

Svop, Christine Agertoft (2021). Juggling Risks: Towards a Safe and Inclusive Work Environment for
Pregnant Soldiers in the Danish Army. Scandinavian Journal of Military Studies, 4(1), pp. 220-
231. DOI: https://doi.org/10.31374/sjms.102

Tankepapir (2022), 'Blade sider - hirde konsekvenser', del 1 og del 2, internt dokument udarbejdet
af Analysesektionen i Udviklings- og Planleegningsstaben ved Forsvaret, dateret hhv. 8.februar
og 11.marts 2022

Thorup, Mikkel (2020), Antifeminisme. Kvindehad i lighedens tidsalder. Aarhus: Antipyrine

UK Tights Blog (2017) 'History of the Bra', online blog tilgaengelig via
https://blog.uktights.com/history-of-the-bra/ Tilgdet 17.marts 2023

UM [Udenrigsministeriet] (2020), 'Kvinder, fred og sikkerhed',
https://um.dk/udenrigspolitik/sikkerhedspolitik/kvinder-fred-og-sikkerhed Tilgdet 31.marts
2023

UNSCR 1325 (2000), UN Security Council Resolution 1325, https://documents-dds-
ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/N00/720/18/PDF/N0072018.pdf?OpenElement Tilgdet 31.marts
2023

Veterancentret (uden dato), 'Hvad er PREP?’, internt informationsark til medarbejdere, Ringsted:
Veterancentret.

Vernepligtsrddet (2022a), Vernepligtsundersegelsen, Hold FEB 2022 - Slutundersogelse National
Vernepligtsradet (2022a), Varnepligtsundersegelsen, Hold AUG 2022 - Slutundersogelse National

Vernsfeelles Forsvarskommando (2015), Nye Fysiske Basiskrav i Forsvaret, FSUBST 491-7,
Bestemmelser for militaer fysisk treening og idreetsvirksomhed i Forsvaret, dateret 24. februar
2015.

Woodward, Kath (2009), Hanging out and hanging about. Insider/outsider research in the sport of
boxing. Ethnography, 9(4): 536-561

Ohrstrom, Bente; Eriksen, Jorgen og Knudsen, Louise (2003), Undersagelse af forekomst og
oplevelse af kenskraeenkende adferd i Forsvaret, Kebenhavn: Forsvarsakademiet, Institut for
Militeerpsykologi

98


https://doi.org/10.31374/sjms.102







b

,ic\gor
{ A

.

.
VETERANCENTRET

Garnisonen 1

4100 Ringsted

Telefon + 45 7281 9700
E-mail: vetc-myn@mil.dk
veteran.forsvaret.dk

EAN: 5798000201507
CVR: 16287180



