Rekruttering av kvinner til internasjonale politioperasjoner.

"Hva kan ledelsen av norsk politi gjore for & oke rekrutteringen av kvinner til
internasjonale politioperasjoner? ”

- Uten kvinner, ingen varig fred. —

FNs sikkerhetsrads resolusjon 1325 av 31.oktober 2000.

Mastergradsoppgaven i Verdibasert ledelse

Diakonhjemmet Hogskole, Avdeling for etter- og videreutdanning

Innlevering: 4.mai 2009
Antall ord: 25097
Veileder: Hogskolelektor Leif M. Stapnes

Kandidat: Astri Johanne Holm



Forsiden: Bilde til venstre; den afghanske politikvinnen Malalai Kakar som ble drept av
Taliban 28.september 2008, til minne om, og til inspirasjon og ettertanke for oss som har var
frihet og kan gjere noe for & hjelpe andre.

“Taleban rebels, who banned women from joining the police when they were in power, said
they had carried out the shooting.

"We killed Malalai Kakar," a Taleban spokesman told AFP news agency.

"She was our target, and we successfully eliminated our target." )

The BBC's Martin Patience in Kabul says Ms Kakar was one of only a few hundred female
police officers in Afghanistan and that she had previously received death threats.”

(http://news.bbc.co.uk/2/hi/south asia/7640263.stm) (16.04.09).

Bilde til hayre; Seema Dhundiya, som ledet den forste kvinnelige spesialenheten fra India.
1.2.2007 var de pa plass i Liberia for a tjenestegjore i FNs fredsoperasjon (UNMIL).
(http://www.fn.no/nyheter/artikkelarkiv/fredsbevaring/historiske kvinner) (16.04.09).




Sammendrag:

Oppgava har sin bakgrunn i det faktum at litt over 50 prosent av jordens befolkning er
kvinner, og i enkelte land har disse ikke lov til & snakke med andre menn enn sine ektemenn.
Nir disse landene kun har mannlige polititjenestemenn', sier det seg selv at rettsikkerheten for
disse er truet. FN(i FNs sikkerhetsrads resolusjon 1325 av 31.oktober 2000) har uttalt at skal
vi lykkes med 4 skape fred, mé kvinnene med. I et slikt perspektiv blir kvinnelig deltagelse i

internasjonale politioperasjoner et krav.

Formélet med oppgava er & f svar pd “Hva kan ledelsen av norsk politi kan gjore for d oke
rekrutteringen av kvinner til internasjonale politioperasjoner?” Metodisk har jeg tilnermet
meg denne problemstillingen gjennom 10 intervju og ved en gjennomgang av sentrale

styringsdokumenter og rammeskriv.

Gjennom analysen seker jeg & finne ut om FNs Sikkerhetsrads resolusjon 1325 og norsk
handlingsplan av 8.mars 2006 er kjent av norsk politiledelse, og hva som gjeres for 4 innfri
det som er lovet. Videre seker jeg & finne ut hva som motiverer og rekrutterer kvinner til
internasjonale politioperasjoner, og hvordan ledelsen av norsk politi kan eke denne
rekrutteringen. Med bakgrunn i mine funn, presenteres et forslag til handlingsplan

avslutningsvis i oppgava.

! For ordens skyld gjer jeg oppmerksom pa at yrkestittelen ’polititienestemann/polititjenestemenn” ogsa
innbefatter kvinner.



Forord

I Vért Land den 2.januar i r ble Jan Egeland sitert pa felgende méte:

Vi lykkes mer enn vi mislykkes. Vi redder liv oftere enn vi ser liv gdr tapt. Vi ser

framgang oftere enn vi ser tilbakegang. Verden blir litt bedre ar for dr.”

Med en slik forpliktende positivitet midt i alle verdens utfordringer og med en optimisme som
krever handling har jeg lyst til & starte min oppgave. Nettopp i troen pa at det nytter og at det
er mulig 4 endre ting til det bedre, ligger begynnelsen pé en lgsning. Mitt enske er at denne
oppgaven kan bidra et stykke pé vei, og at du som leser kan blir inspirert til & delta i denne
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underveis i skriveprosessen. Takk for din tilgjengelighet, dine @rlige tilbakemeldinger og for
at du aldri klokket mine veiledingstimer. Takk ogsa til de andre faglig ansatte ved
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til medstudenter for nye tanker og andre vinklinger pa dagsaktuelle temaer, samt stotte pa
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Kapitel 1

Innledning

Litt over 50 prosent av jordens befolkning er kvinner, og i enkelte land har disse ikke lov til &
snakke med andre menn enn sine ektemenn. Néar disse landene kun har mannlige
polititjenestemenn?, sier det seg selv at rettssikkerheten for disse kvinnene er truet. FN har
uttalt at skal vi lykkes med & skape fred, mé kvinnene med. I et slikt perspektiv blir kvinnelig

deltagelse 1 internasjonale politioperasjoner et krav.

I samsvar med Stortingets beslutning, er malsetningen & til en hver tid stille 1 prosent av de
operative politistyrkene i Norge til disposisjon for utenlandstjeneste (St.meld.nr 42(2004-
2005) kapitel 7.2.3). I 1989 reiste de forste norske polititjenestemenn ut i en internasjonal
politioperasjon. I denne kontingenten deltok ingen kvinner. To ar senere reiste de forste
kvinnelige polititjenestemenn ut for norsk politi. Siden den gang har mellom 50 og 60 kvinner
deltatt i internasjonale politioperasjoner av en total pa ca 800 norske polititjenestemenn.
("Politiet mot 2020. Bemannings- og kompetansebehov i politiet”, Politidirektoratet
publikasjon 2008/07). Dette betyr at andelen utsendte kvinner er for lav, sett opp imot de
spesielle utfordringer vi stir ovenfor med tanke pa & fa lokale kvinner med for & skape fred i
mange av de krigsrammede konfliktomrader, slik FNs Sikkerhetsrads resolusjon 1325(heretter

kalt Resolusjon 1325°) henstiller til.

8.mars 2006 la regjeringen frem en handlingsplan* for gjiennomfering av FNs
Sikkerhetsradsresolusjon 1325 (2000) om kvinner, fred og sikkerhet. I den finner vi 4 lese

blant annet folgende:

”Handlingsplanen stiller konkrete krav til at norsk personell i fredsbevarende
kontingenter som deltar, for, under og /eller etter en konflikt, skal bestd av bdde
kvinner og menn. Samtidig som behovet for okt kvinneandel i disse pdpekes for at
malet om okt samarbeid med lokale kvinner skal nas.”

* For ordens skyld gjor jeg oppmerksom pa at yrkestittelen “polititjenestemann/polititienestemenn” ogsd
innbefatter kvinner og vil sdledes benyttes som benevnelse pa begge kjonn i det folgende.

’ Se vedlegg nr 1; FNs Sikkerhetsrads resolusjon 1325av 31.oktober 2000; kvinner, fred og sikkerhet.

* Se vedlegg nr 2; Regjeringens handlingsplan for gjennomfering av FNs Sikkerhetsrads resolusjon 1325 (2000)
om kvinner, fred og sikkerhet.



Min interesse for lederutfordringer tilknyttet rekruttering av kvinner til internasjonale
politioperasjoner har sin bakgrunn i mitt mangeérige engasjement for internasjonal
polititjeneste. I tillegg til, kommer de erfaringer jeg gjorde meg under mitt arbeid p4 Balkan
for FN som internasjonal politirddgiver i 2007 og 2008. FN er verdens viktigste bidragsyter til
fred, men organisasjonens forbedringspotensial er fortsatt stort. I mitt arbeid sé jeg hvor viktig
det er & fa de rette personene i de rette stillingene. Faktorer som etnisitet, fagkompetanse og

ikke minst en balansert kjennsfordeling er viktig for & oppna best mulig resultat.

Denne oppgava vil fokusere pa de kvinnelige polititjenestemenn som Norge sender og
utvelgelsen av disse. Det er Politidirektoratet, (POD) som pr i dag plukker ut de fra politi- og
lensmannsetaten som skal inngé i de norske kontingentene. I den forbindelse finner jeg det
relevant 4 stille spersmal om hva man kan gjare for & rekruttere flere kvinner til denne type
tjeneste. Jeg har pr i dag ikke noen formell lederrolie hvor jeg direkte kan péavirke
rekrutteringsprosessen i POD, men jeg har et enske om & kunne pavirke med mitt studie- og

oppgavevalg til en mer bevisst og aktiv tilnaerming.

Oppgava er delt inn i seks kapitler. Det forste kapitlet vil presentere formal, avgrensing og
bakgrunn for oppgava, fer en kort innfering i FNs Sikkerhetsrads resolusjon 1325 og norsk
handlingsplan av 8.mars 2006 gis. En kort organisatorisk presentasjon av politiet legges frem
skjematisk. Kapitel to er oppgavas teoridel. Dette kapitlet presenterer oppgavas teoretiske
stasted. Vekten er lagt pd motivasjons- og rekrutteringsteorier, og danner saledes et teoretisk
bakteppe for analyse- og dreftingsdelen. Kapitel tre er viet metode. Her presenteres metodisk
tilneerming og metode for datainnsamling. Det beskriver hvordan utvalget av respondentene
ble gjort og hvordan intervjuene ble gjennomfert. Kapitel fire er pd mange mater en deskriptiv
del av oppgava. Her presenteres utsagn fra respondentene i lys av aktuell teori, for kapitel fem
kommer med konkrete forslag til tiltak, belyst gjennom en forenklet SWOT-analyse.
Avslutningsvis forteller jeg pa nytt om bakgrunnen for oppgava, dens mal og dens funn, for
jeg konkluderer og gir mitt svar pa oppgavas problemstilling. Tiltakene som ble presentert i

kapitel fem, finner du igjen i vedlegg nummer fem: ”Forslag til handlingsplan”.



1.1 Formadl og problemstilling

Formélet med oppgava er & fa frem faktorer som kan gi okt rekruttering av kvinner til
internasjonale politioperasjoner. Dette igjen for & gi, ledelsen av norsk politi innspill til
hvordan de kan gke rekrutteringen av kvinner. P4 den maten kan mine konklusjoner bli et

bidrag til mer strategisk ledelse innen feltet.

Gjelder generell motivasjons- og rekrutteringsteorier i forhold til rekruttering av kvinner, eller
blir vi drevet til deltagelse i internasjonale politioperasjoner av andre faktorer? Er det genuin
interesse for konfliktomradet, eventyrlyst og idealisme, eller er det god avlenning som er det
avgjerende? Hva forteller de som allerede har vert ute? Hva foreslér de som
rekrutteringstiltak? Disse spersmélene blir besvart 1 oppgava. Det er etter hva jeg erfarer lite
eller ingen forskning pé feltet verken i Norge eller i de andre skandinaviske landene. De
prosjekter som er valgt tatt med i oppgava har noen likhetstrekk og er pa enkelte punkter

sammenlignbare.

Problemstillingen er som folger: Hva kan ledelsen av norsk politi gjere for a eke

rekrutteringen av kvinner til internasjonale politioperasjoner?
Ut fra denne problemstillingen har jeg valgt & fokusere pa folgende to forskningsspersmal:

e Hvordan motiveres kvinner til internasjonale politioperasjoner?

e Hva kan ledere gjore for & gke rekrutteringen?

Dette har jeg gjort fordi jeg mener det er med pé & understreke viktigheten av spersmalet og
hvor det formelle ansvaret ligger. I oppbygningen av spersmalene jeg stilte de utvalgte
respondentene, la jeg vekt pd & avdekke pa hvilken mate ledelsen av norsk politi vektlegger
okt kvinnelig rekruttering i sitt rekrutteringsarbeid bade lokalt og internasjonalt. For 4 f4 et
sammenligningsgrunnlag ble de spurt om rekrutteringsarbeid generelt. Gjennom disse
intervjuene ensket jeg & fa en oversikt over distriktenes konkrete arbeid med rekruttering

generelt og deres fokus, eventuelt mangel pa sadan i arbeidet med & oppfylle Resolusjon
1325.
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Min hypotese var at ledelsen i norsk politi ikke kjenner godt nok til innholdet i Resolusjon
1325, og derfor heller ikke vet nok om hva den krever av konkret rekrutteringsarbeid, da
spesielt av kvinner til internasjonale politioperasjoner. Gjennom mine intervjuer og analyse,
vil jeg komme frem til tiltak som vil gi ekt rekruttering av kvinner. Resolusjon 1325 (FNs
Sikkerhetsrddsresolusjon nr 1325 31.oktober 2000 om "Kvinner, fred og sikkerhet””) og norsk
handlingsplan av 8.mars 2006 (http./www-
fnl325.no/Norsk_handlingsplan/4899?view=print) (hentet (12.07.08)) vil vare sentrale

utgangspunkt for videre diskusjon.

1.2 Avgrensning av oppgava

Med en vid problemstilling som denne, er det mange vinklinger som kan veaere relevante. Mitt
maél er at oppgava skal komme frem til konkrete tiltak. Nokkelbegreper i forhold til oppgavas
sentrale problemstilling, er slik jeg ser det motivasjon og rekruttering. Jeg har derfor valgt & ta
utgangspunkt i motivasjons og rekrutteringsteorier, med fokus pa psykologiske behov. I
tillegg bruker jeg forskning om hvordan kvinner rekrutteres generelt og hva som motiverer

denne gruppa’.

1.3 Bakgrunn for valg av problemstilling

Norsk politi preges i storre grad enn tidligere av internasjonalt samarbeid og deltagelse i
internasjonale oppdrag. Norsk deltagelse vil heyst sannsynlig bli ytterligere etterspurt i
fremtiden, da vi 1 internasjonal sammenheng ansees for & ha hey kvalitet p4 de mannskaper
som vi sender ut, og derfor kan ha mye & bidra med. Lenge har internasjonalt politiarbeid
foregétt bade pa den nordiske, europeiske og den mer globale arena. Siden 1931 har Norge
vart medlem av Interpol. Norge deltar med politipersonell i internasjonale fredsoperasjoner
gjennom CIVPOL/(Civilian police) under ledelse av FN, OSSE(Organisasjon for sikkerhet og
samarbeid 1 Europa) og EU, samt i bilaterale prosjekter. Gjennom internasjonalt engasjement
har Norge utmerket seg som fredsnasjon og fredsbygger. Noen vil ga sa langt som 4 si at dette
er Norges merkevarebygging i utlandet. Andre igjen vil kritisere og sperre om vi ikke har et
noe urealistisk syn pé& hvor betydningsfulle vi er. Det som er et faktum er at norsk politi bidrar

i sivil krisehéndtering, med veiledning, trening / metodeopplering og kan evt. settes inn i

* Forskningen er ikke spisset inn mot mitt tema, men jeg finner resultater der som kan benyttes og hvor
paralleller kan trekkes. I dette har utdypninger med tanke pd organisasjonsteorier og fokus pd hvilken effekt
ulike organisasjonskulturer kan ha for rekrutteringen mdtte vike.
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internasjonale politistyrker i omrader med svak samfunnsstruktur. Internasjonalt
politisamarbeid slik det uteves pr i dag er et vekstomrade og den norske deltagelsen i slike

internasjonale politioperasjoner vil gke i fremtiden.

FN legger kvinners deltagelse som en premiss for at fredsarbeidet skal lykkes.

"4 bekrefie pa nytt kvinners viktige rolle for a forebygge og lose konflikter og drive
Jredsbygging, og understreker hvor viktig det er at kvinner deltar pa lik linje og er fullt
involvert i alle tiltak for a opprettholde og fremme fred og sikkerhet, samt at kvinner
ma delta mer i beslutningsprosesser for forebygging og lasning av konflikter.”

(FNs Sikkerhetsrddsresolusjon nr 1325 31. oktober 2000 om ”Kvinner, fred og sikkerhet”).

Regjeringen fulgte opp denne med a legge frem sin handlingsplan for hvordan gjennomfore
det som stér nedfelt i Resolusjon 1325. Denne ble lagt frem den 8.mars 2006 og er
undertegnet av de den gang sittende statsrader for Utenriksdepartementet,
Forsvarsdepartementet, Barne- og likestillingsdepartementet og Justisdepartementet. I
handlingsplanens politiske erklaring heter det:

"Gjennom regjeringserklceringen har regjerningen forpliktet seg til a forsterke Norges
innsats for en mer rettferdig verden. (..) Den skal styrke var innsats for global
sikkerhet, fred og rettferdighet. Regjeringen vil intensivere innsatsen bade for d oke
kvinners deltakelse i sivile og militeere fredsoperasjoner, i fredsmekling og
fredsbygging, og for a styrke beskyttelse av kvinners menneskerettigheter i
konflikirammede omrader. Norge skal veere en tydelig fredsnasjon og fore en politikk
som fremmer rettferdighet mellom kjonnene, ogsa i global sammenheng.”
(http:/fwww.fn1325.n0/Norsk_handlingsplan/4899?view=print) (hentet (12.07.08)).

Ser man tallene Politidirektoratet presenterer i lys av de uttalte mal, er antallet kvinner norsk
politi sender ut for lavt, og spersmaélet blir hva man gjer og har tenkt & gjore med dette? Mitt

maél for oppgaven er & kunne bidra med forslag som kan gi bedre maloppndelse pa sikt.

Kvinneandelen blant de politiutdannede i politiet var i 2006 pa 20 prosent, mens den i 2003
var pd 17 prosent. Det har med andre ord vaert en jevn ekning ar for ar. Pa Politihegskolen har
kvinneandelen befunnet seg mellom 28 og 35 prosent de senere &r. En kan derfor forvente at
kvinneandelen i politiet vil gke ar for &r fremover. (Beredskapstroppen — Siste skanse for
kvinner i politiet, Hitland:2007). Ut fra dette er det nrliggende a forvente at den utsendte
kvinneandelen heves, men hva gjeres aktivt for & fa dette til, og er disse tiltakene malrettede
og effektive nok? Dette er spersmal jeg vil komme tilbake i oppgavas dreftingsdel, og som

respondentene i stor grad besvarer.
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Med tanke pa hvem som har det formelle ansvaret for 4 fa rekruttert flere kvinner, vil mitt
utgangspunkt med tanke péd begrepet ledelse vaere Politidirektoratet og dets lokale politimestre

samt lederne for ulike sarorgan knyttet til politietaten.

1.4 Presentasjon av FNs Sikkerhetsrdds resolusjon 1325

Resolusjon 1325 av 31.oktober 2000 kan sees pa som et gjennombrudd i arbeidet for lik
representasjon og deltagelse av kvinner i fredsprosesser pé alle plan. Den er med pa 4 styrke
vernet av kvinners menneskerettigheter under flukt, konflikt og krig, og er et viktig fundament
for 4 sikre integrering av kjennsperspektivet i all opplering til, og gjennomforing av
fredsbygging. Samtidig er det viktig & pépeke at den aktuelle resolusjonen er generelt
formulert, og krever konkretisering for at nasjonale og internasjonale myndigheter skal ta den
1 bruk. Dette har Norge gjort gjennom norsk handlingsplan av 8.mars 2006 med en péafelgende

jevnlig oppfelging og evaluering.

Forst viser Resolusjon 1325 til flere tidligere resolusjoner, sluttdokument og erkleringer som
underbygger dens innhold. S viser den til FN-paktens formdl og prinsipper og
Sikkerhetsradets hovedansvar ifelge pakten om & opprettholde internasjonal fred og sikkerhet.
Med dette vises det til hvor resolusjonen har sin forankring. Videre uttrykker den bekymring
over at sivile, og da spesielt kvinner og barn, utgjer det store flertallet av dem som blir
rammet av vaepnede konflikter. Det vises derfor videre til nedvendigheten av at
Sikkerhetsrddets rolle blir styrket gjennom vedtak som kan forebygge og lose konflikter.
Videre bekrefter den pa nytt kvinners viktige rolle for & forebygge og lase konflikter og drive
fredsbygging. Den understreker ogsa viktigheten av at kvinner deltar p4 lik linje, og er fullt
involvert i alle tiltak for & opprettholde og fremme fred og sikkerhet, samt delta mer i

beslutningsprosesser for forebygging og lesning av konflikter.

Den bekrefter videre behovet for & gjennomfere fullt ut internasjonal humaniter lovgivning
og folkerettsbestemmelser som beskytter kvinner og jenters rettigheter under og etter
konflikter. Den erkjenner det presserende behovet det er for & integrere et kvinneperspektiv i
fredsbevarende operasjoner, og viser i den forbindelse til Windhoek-erkleringen og
Namibiaplanen for integrering av kvinneaspektet i omfattende fredsoperasjoner (S/2000/693).

Videre papekes og erkjennes viktigheten av & ha innsikt i hvordan veepnede konflikter virker
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pé kvinner og jenter, og at effektive institusjonelle ordninger for & garantere deres beskyttelse
og full deltakelse i fredsprosessen, vil bidra vesentlig til & opprettholde og fremme fred og
sikkerhet. Etter dette nevnes en hel del konkrete punkter. Det forste av disse er en sterk
henstilling til alle medlemsland om 4 sikre ekt representasjon av kvinner p4 alle
beslutningsnivéer i nasjonale, regionale og internasjonale institusjoner, og iverksetting av
tiltak som skal hindre, styre og lose konflikter. Et annet punkt som er nevnt, er viktigheten av
tiltak som sikrer vern av og respekt for kvinners og jenters menneskerettigheter, sarlig det

som angdr offentlig forvaltning, valgsystemet, politi og rettsvesen (S/Res/1325(2000).

1.5 Presentasjon av norsk handlingsplan av 8.mars 2006.

Gjennom norsk handlingsplan av 8.mars 2006 forpliktet som nevnt regjeringen seg til en
forsterket innsats for en mer rettferdig verden i trdd med de feringer som allerede er lagt
gjennom Resolusjon 1325. Den norske handlingsplanen er en operasjonalisering av denne og
skal vare et levende dokument som evalueres hver host i forbindelse med FN-markeringen av
Resolusjon 1325. Dette for & nedsette nye milepaler for gjennomfering av tiltak. I Norge er

det er Utenriksdepartementet(UD) som har ansvar for & utarbeide en &rlig evalueringsrapport.

Handlingsplanen er delt inn arbeidsfelt, som igjen er konkretisert i kulepunkt hvor ulike
departement og deres underliggende direktorater og avdelinger har iverksettings- og

gjennomferingsansvar, mens det overordnede ansvaret ligger i UD.

I forbindelse med internasjonal innsats og fredsoperasjoner skal regjerningen prioritere tiltak

hvor kvinneandelen i politiet okes. Herunder konkretiseres malene pa folgende méte:

e Flere kvinner skal rekrutters til sivile stillinger i fredsoperasjoner.

e Politihogskolen skal viderefore det vellykkede arbeidet med & rekruitere flere
kvinnelige studenter til grunnutdanningen (ved opptak hosten 2005 utgjorde de
kvinnelige studentene 37 prosent).

o Norge skal utarbeid en liste over potensielle norske, kvinnelige kandidater til
stillinger i internasjonale organisasjoner. (http.//www-
fn1325.no/Norsk_handlingsplan/4899?view=print)(26.4.09)
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Viktigheten av at problemstillinger knyttet til kvinner, fred og sikkerhet integreres i

Politihegskolens utdanningsinstitusjoner for grunn- og videreutdanningen pépekes.

Handlingsplanen stiller krav om at undervisningen for utreise til internasjonale operasjoner
skal inneholde blant annet "UN Code of Conduct for Personal Behaviour” og NATOs
retningslinjer for bekjempelse av menneskehandel, samt opplering og bevisstgjering omkring
kjennsperspektivet og Resolusjon 1325. Videre stilles det krav til at kjennsperspektivet skal

integreres 1 alle gvingssenarier for internasjonale oppdrag.

Under punktet som omhandler representasjon og deltagelse, nevnes szrlig Norges forpliktelse
til & stette rekrutteringsprosesser hvor flere kvinner utnevnes til hoyere stillinger i
fredsoperasjoner i FN. Videre skal man aktivt synliggjere sterke kandidater til slike stillinger.
Herunder er det seerlig viktig & fa kvinner inn i stillinger som spesialrepresentanter for
Generalsekretaeren (Special Representative of the Secretary General, SRSG). I tillegg til dette
utheves behovet for at Norge forsetter & stotte DPKOs (Departement of Peace Keeping
Operations) kvinnerddgiver, samt arbeide videre for at problemstillinger som kjonn og
konflikt integreres bedre 1 DPKOs arbeidsrutiner, treningsopplegg og rekrutteringsarbeid. I
tillegg skal vi vaere padrivere i DPKOs arbeid for 4 mobilisere kvinnelige politietterforskere
med kunnskap om seksuelle overgrep til fredsoperasjoner. I forlengelsen av dette, skal Norge

jobbe aktivt for at lignende tiltak iverksettes i NATO, OSSE, EU og African Union (AU).

Handlingsplanen stiller konkrete krav til at norsk personell i fredsbevarende kontingenter som
deltar for, under og /eller etter en konflikt, skal bestd av bade kvinner og menn. Samtidig
pépekes behovet for okt kvinneandel og for at mélet om ekt samarbeid med lokale kvinner

skal nas.

Med tanke pa beskyttelse og menneskerettigheter, skal Norge bidra til en styrking av politiets
og rettsvesenets vilje og evne til & gi beskyttelse til kvinner i krigsherjede omréader, samt bidra
til at straffefriheten for internasjonale forbrytelser som voldtekt, seksualisert vold og
kjennsbasert vold fjernes. P4 den méaten er man med pé en internasjonal gjennomforing av
pinspippet om responsibility to protect” (ansvar for & beskytte)som krever spesiell innsats
rettet mot kjennsbasert og seksualisert vold. I forlengelsen av dette punktet, blir det viktig &
nevne Norges forpliktelse om 4 stette FNs generalsekreters nulltoleransepolitikk i forhold til

seksuelle overgrep begatt av FNs eget personell. Herunder styre FNs internrevisjon pa dette
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omrédet og arbeide for at troppebidragsytende land forplikter seg til 4 straffeforfolge

overgripere.

1.6 Organisatorisk presentasjon av politiet.

12000 ble det gjennomfart en landsdekkende omorganisering av norsk politi. Reformen ble
og blir fortsatt omtalt som "Politireform 2000.” Dette innebar endring av distriktsgrenser,
Sammensléinger og omfordeling av mannskap og ekonomiske ressurser. Fra & vaere 54 distrikt
pluss tre seerorgan for ar 2000, gikk politietaten over til & bli 27 politidistrikt og seks
serorgan. Med serorgan menes Kripos, Okokrim, Politiets Utlendingsenhet (PU),
Utrykningspolitiet (UP), Politiets data- og materiell tjeneste (PDMT) og Politiets
sikkerhetstjeneste (PST).

Foruten PST som er direkte underlagt Justis- og politidepartementet (JD), er de andre
enhetene lagt under POD.

POLITIET ~

POLITEMREKTORATET

Justisdepartementet
|
|
Politiets
sikkerhetstjeneste
"""KRIPOS l
27 politidistrikt

P — —| GKOKRIM ]

4 | —- UP (Utrykningspolitiet)

‘ﬂ Lensmannsdistrikter

— 1 PHS (Politihggskolen) |

Politistasjoner l—

f

__I PU (Politets utledningsenhet) 1

]

= Namsfogdkontorer,L
A

T

—.l Politiets data- og matr.tjeneste ‘

¢ Mottatt av PODs personalavdeling pr mail 27.4.09
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1.6.1 En tallbasert oversikt over de tre utvalgte distriktene.

Tallmaterialet som presenteres, tar utgangspunkt i de typer faste stillingshjemler det enkelte

distrikt har som er aktuelle for utsendelse til internasjonale politioperasjoner. Med det menes

stillinger det kreves politifaglig bakgrunn for 4 inneha’.

Totalt antall fast | av disse Totalt antall av disse totalt
ansatte kvinnelige utsendte antall utsendte
polititjenestemenn | polititjenestemenn | polititjenestemenn | kvinnelige
polititjenestemenn
Distrikt 1 164 34 11 (6,7 %) 3 (27,3 %)
Distrikt 2 383 80 44(115%) | 2(4,5%)
Distrikt 3 416 73 47 (11,3 %) 4 (8,5 %)

Den prosentvise fremstillingen gjort i parentes i det ovenfor nevnte bygger pa sma tallenheter,

og vil derfor vise store utslag og holder ikke kvantitative standarder. De er imidlertid tatt med

for & synliggjere en tendens som ikke kommer s& klart frem ved kun talls nevnelse.

Kapitel 2
Teori

I dette kapitlet vil jeg danne et teoretisk bakteppe for analysen. Jeg vil forklare teorier om

motivasjon og rekruttering, relevante for oppgavetekst og problemstilling. Jeg starter med &

vise hva ledelse er. Deretter gar jeg inn i motivasjonsteorier og rekrutteringsteorier. Jeg

avslutter kapitlet med & ta for meg konkrete forskningsresultat som er relevante for oppgava.

2.1 Hva ledelse er

Definisjonene pé hva ledelse er, er omtrent like mange som det er personer som har provd &

definere begrepet (Stogdill, 1974). Jeg har valgt & ta utgangspunkt i felgende teoretiske

’ Distriktene fra ser til nord har fitt numrene 1, 2 og 3 med en tilfeldig nummertildeling,
® Tallmaterialet mottatt av POD pr mail 1.4.09
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vinkling: “'Ledelse er a oppna resultater gjennom eller sammen med andre ”(Hildbrandt,
2007:42). Dette fordi jeg finner den bade resultat- og handlingsorientert, anvendelig og

relevant sett i forhold til den kontekst og etat den skal passe inn i°.

2.2 Motivasjonsteorier

For & oke rekruttering av kvinner til internasjonale politioperasjoner, ma det skapes
motivasjon for utreise hos den enkelte kandidat. Med dette som bakgrunn vil jeg i det
folgende forst ta for meg motivasjonsteorier for rekrutteringsteorier blir presentert. Det vil bli
rettet et spesielt fokus pa motivering og rekruttering av kvinner. Forskjeller mellom menn og
kvinner 1 s& méte, vil kun i begrenset grad bli diskutert da dette fort kan gé over til 4 bli en

kjennsdiskusjon.

Begrepet motivasjon er utledet av det latinske ordet "movere” som kan oversettes til &
bevege(Berulfsen og Gundersen 1974:223). Nesten all bevisst atferd har sitt opphav i
motivasjon. Kaufmann og Kaufmann definerer motivasjon som “de biologiske og sosiale
faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet i
forhold til mdloppndelse”’( 2003:43). Det er mange teorier som forsgker a forklare hva som
motiverer til bestemte typer atferd. Innen moderne organisasjonspsykologi er det vanlig &
skille mellom behovsteorier der det essensielle har veert & finne hvilke grunnleggende behov
som kan forklare hvorfor mennesker handler som de gjor, kognitive teorier som legger vekt
pa at handling ofte er resultat av rasjonelle, bevisste valg, og at dette er det mest sentrale 1 den
menneskelige veremate. Sosiale teorier ser pd hvorledes individets opplevelse av sitt forhold
til sine medarbeidere kan virke motiverende eller demotiverende, og jobb-
karakteristikamodeller der en mener det er forhold ved den enkeltes arbeidssituasjon som

pavirker arbeidstakernes motivasjon og prestasjoner (Kaufmann og Kaufmann 2003).

Kognitiv forventningsteori, sosiale teorier og jobbkarakteristikamodeller synes & vare spesielt

interessante i denne forbindelse. Dette er noe ledelsen av norsk politi kan trekke veksler pa,

71 arbeidet med & finne en operativ definisjon, tok jeg kontakt med Politihggskolen (PHS) ved hagskolelektor
Rune Glomseth som blant annet jobber med temaet ledelse. Han fortalte at politiet som etat ikke har en enhetlig
definisjon av hva ledelse er, og at dette var noe han ved flere anledninger hadde problematisert. Selv benyttet
han seg av Hildbrandt og fant denne relevant for etaten.
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slik at de lettere kan oppné positive resultater med tanke pa ekt kvinneandel blant de som

sendes ut 1 internasjonal polititjeneste.

Menneskelige handlinger forklares i stor grad av motiver. Handlingene er uttrykk for en
persons behov eller indre drivkrefter. Mitchell & Larsen (1987) har utviklet en modell for

hvilke faktorer som pévirker menneskelig atferd.

Fig2.1
Personlige forutsetninger Atferd
Indre Aktivering
behov av behov
A 4
Intensjon
om atferd
A
Realisert
atferd
A 4 Y
Effekt for Effekt for
personen organisasjonen

(Modifisert etter Busch og Vanebo 2000:217).

Modellen som er gjengitt her, bygger pa Mitchell og Larsens modell, men er utvidet av Tor
Busch og Jan Ole Vanebo. Modellen forutsetter at det aktiveres et behov for at endret atferd
skal skje. Behovet kan aktiveres av indre spenning péa grunn av manglende behovsdekning,
eller det kan vaere ytre stimulans som setter 1 gang prosessen. Modellen er gjengitt i forenklet

utgave, da den opprinnelige modellen syntes for komplisert i forhold til det den skal belyse.
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Den amerikanske psykologen Albert Bandura har sarlig utviklet teorien om sosial-kognitiv
leering. Forenklet blir dette ofte forklart med at vi kopierer/imiterer andre. Teorien synliggjor
imidlertid at dette er en komplisert prosess, fra observasjonene blir gjort til det forer til atferd i
andre enden. I denne konteksten kan det vere relevant a trekke frem ”Den betydningsfulle
andre” (Bandura, 1986:120-122) og grunnene til at vi etterligner andre. Vi observerer, husker,
etterligner, noe som igjen forer til motivasjon for en viss type handling (Bandura, 1997). I
mote med respondentenes enstemmige tilbakemeldinger pa viktigheten av den andre /

kollegaens fortelling, blir denne teorien relevant.

2.2.1 Behovsteorier

Behovsteoriene om motivasjon har lang tradisjon innen psykologien. Det essensielle har

veert & finne hvilke grunnleggende behov som kan forklare hvorfor mennesker handler som de
gjor (Kaufmann og Kaufmann 2003). Innen behovsorienterte teorier er kanskje Abraham
Maslows motivasjonsteori den mest allment kjente, men og den mest omdiskuterte. Han stilte
de grunnleggende behovene opp i et hierarkisk system med de mest grunnleggende behov
nederst, og de selvaktualiserende gverst(Maslow, 1954). Hans teori har senere blitt revidert og
modifisert av blant annet den amerikanske forskeren Clayton Alderfer som reduserte antallet

grunnbehov og kaller dem eksistensbehov, relasjonsbehov og vekstbehov (Alderfer, 1972).

McClelland og Atkinson tar utgangspunkt i at mennesket har tre typer behov:
prestasjonsbehov, kontaktbehov og maktbehov. Personer med sterkt utviklet prestasjonsbehov
vil veere tiltrukket av situasjoner der vedkommende har et personlig ansvar for 4 lose et
problem, samtidig som vedkommende vil veere villig til & ta kalkulerte risikoer (Litwin og
Stringer i Busch og Vanebo 2000). Personer med kontaktbehov er naturlig nok avhengig av
kontakt med andre mennesker, mens personer med maktbehov har et utstrakt gnske om & fa
gjennomslag for egne ideer og synspunkt (Busch og Vanebo 2000). Igjen gir teorien oss en
del kjernepunkter med tanke pa grunnkunnskap for det videre arbeidet for gkt rekruttering av

kvinner til internasjonale politioperasjoner.

Motivasjonsprinsippene i disse teoriene er sveert generelt utformet og lite egnet dersom
en skal gé dypere inn i hvordan en skal legge forholdene til rette med sikte pé a skape positiv
motivasjon (Kaufmann og Kaufmann 2003). De er tatt med da de peker pa viktigheten av & f&

tilfredsstilt behov.
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2.2.2 Selvbestemmelsesteori

I nyere forskning ser det ut til at det er begrepene ytre og indre motivasjon som er de viktige.
Kognitiv evalueringsteori skiller mellom ytre og indre motivasjon. Ytre motivasjon er
belonning i tradisjonell forstand, slik som bonus, frynsegoder, bra karakterer og status.
Deltakelse er et redskap for & oppnd denne belenningen. Indre motivasjon er den
motivasjonsenergien som ligger i selve arbeidsutferelsen. Den har sine retter i bl.a. to
grunnleggende behov, behovet for kompetanseopplevelse og behovet for

selvbestemmelse (Kaufmann og Kaufmann 2003).

Kognitiv evalueringsteori er videreutviklet til selvbestemmelsesteori. Rammen om

teorien er de faktorene i en persons sosiale miljo som fremelsker versus underminerer den
indre trangen en person har til & prave ut noe nytt, si ja til utfordringer, til 4 strekke sine
grenser, til & utforske og lare. Teorien er presentert av de amerikanske forskerne Edward L.

Deci og Richard M. Ryan ved University of Rochester.

De fire forskjellige stadiene mellom ingen motivasjon (amotivasjon) til full indre styring kan

skisseres pa folgende maéte, og vil gi gkt grad av selvbestemmelse:

00 Ekstern regulering. Handling er motivert av & oppna ensket konsekvens eller unngé

upnsket konsekvens.

Et eksempel kan vaere fysisk trening for & ha overskudd med tanke pa fysisk krevende
situasjoner i politiyrket. En kvinnelig polititjenestemann liker ikke & trene, men onsker &
oppna gevinsten det gir. Hun ensker & redusere antall situasjoner der hun foler seg fysisk
underlegen 1 forbindelse med jobbrelaterte oppgaver som eksempelvis kan oppsté pé gata. En
slik underlegenhet kan i ytterste konsekvens utgjere en sikkerhetsrisiko for henne og hennes

kollega / kollegaer.
O Indre tvang. Den ytre motivasjonen er godtatt, men er ikke internalisert. En handler ut fra

en folelse av at en bor handle og at en vil fa skyldfelelse hvis en ikke handler. Motivasjonen

for handlingen er et ytre press.
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Eksemplet fortsetter med at vedkommende kvinnelige polititjenestemann vet at hun ber trene
av overnevnte grunner, og far darlig samvittighet ovenfor seg selv og andre om hun ikke gjor

det. Dette er bakgrunnen for at hun trener.

O Identifisert regulering. Motivasjonen er at en identifiserer seg med atferden.

Den samsvarer mer med personlige mal. En handler ut fra eget valg.

I fortsettelsen av eksemplet har den kvinnelige polititjenestemannen satt seg personlige mal
om & forbedre styrkekapasiteten sin til et visst nivd. Hun gjennomforer treningsektene fordi

hun ensker 4 né disse.

O Integrert regulering. Motivasjonen for handlingen er fullt ut selvbestemt. Atferden er blitt
integrert. Men den er fortsatt karakterisert av aktivitetens viktighet og ikke oppriktig interesse

for selve aktiviteten (Strandkleiv 2003).

Som eksempel har den kvinnelige polititjenestemannen na begynt & trene jevnlig, hun
opplever at innsatsen gir resultater og hun liker det hun gjor. Hun innser mer enn for

viktigheten av aktiviteten for & oppné ensket effekt, og blir ytterligere motivert av dette.

Forskning har dokumentert at det er sterk sammenheng mellom indre motivasjon og behovene
for kompetanse og selvbestemmelse. Det finnes ogsa arbeider som viser at sosial tilherighet er
en viktig del av den indre motivasjonen. (Ryan og Deci 2000). Tilfredsstillelse av disse

behovene har innvirkning p& motivasjonen.

2.2.3 Hva viser forskning om motivasjonsfaktorer og betydningen av
kjennskap til egne ansatte?

2.2.3.1 Internasjonalt

I en forskningsrapport fra Harvard Business School Press, Boston 2001 gjengis
forskningsresultat som forteller at de ansatte som tilherer den gverste femtedel av selskaper
hva gjelder prestisje og skonomiske ressurser, rangerer organisasjonens verdier, kultur og
mulighet for selvstendig arbeid som de viktigste motivasjonsfaktorene for at de skal fortsette &

jobbe i det aktuelle firmaet. Rapporten forteller oss videre om viktigheten av & kjenne sine
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ansatte, for pd den maten kunne motivere péa en bevisst og personlig rettet méte som leder. De

ansatte deles her inn i fire hovedgrupper.

”Go with a winner” Den ansatte som sgker de beste jobbene, for om mulig alltid & veere blant

de som gjer det best. Dette er ansatte som er villige til & ofre mye for & komme dit.

"Big risk, big reward” Den ansatte er villig til & risikere mye, bare belenningen er stor nok,

enten i form av forfremmelser, medbestemmelse / innflytelse og i avlenning.

“Save the world” dette er ansatte som forlanger inspirerende gjoremal og som lar seg utfordre

av spennende utfordringer. De bryr seg mindre om personlig karriere og kompensasjon.

”Lifestyle” Den ansatte er mer opptatt av fleksibilitet med respekt for sitt livsstilsvalg,
jobbens geografiske beliggenhet og hvordan han eller hun kommer overens med sjefen, enn

om selskapet utvikler seg.

"We found that successful organizations tend to have a dominant talent segment,
while their weaker peers have a bit of everything. But no company can be all things to
all people. Ideally, a company should simply figure out who it is aiming for, and make
sure its brand is tailored to the talent segment it seeks to attract” (Michaels, Ed,
Helen Handfield-Jones og Beth Axelrod, 1998:51).

Som en motsats til dette, kan det vises til en nylig gjennomfert studie som sammenlignet
medarbeidere med indre og ytre motivasjonsorientering til eget arbeid (Journal of
Occupational and Organizational Psychology:2007 nr 2). Denne studien viser at
medarbeidere med en ytre motivasjonsorientering har mindre positive jobbopplevelser i form
av lavere jobbtilfredshet, mer kortlivet tilfredshet ved méloppnaelse, lavere livslykke og
tilfredshet med livet. Samtidig er de mindre dedikerte og engasjerte. I tillegg til dette har de
hoyere emosjonell utmattelse, hayere turnoverintensjon og de opplever mer konflikt mellom

jobb og familie.

2.2.3.2 Nasjonalt
Dette stemmer bra med funn gjort av Beate Jelstad i forbindelse med hennes
doktorgradsavhandling; ”Beyond money. Intrinsic motivation in profit and nonprofit

organizations”. Her fant hun at jobbautonomi, sosial tilherighet og mestringsfolelse er det
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som pavirker den indre motivasjonen, og bidrar videre til gode prestasjoner og redusert
turnover i bedriften. Indre motivasjon vil sdledes gi gode prestasjoner i jobber som krever
kvalitet, forstéelse, leering, utvikling og kreativitet. Videre fant hun at ytre motivasjon kan

oke kvantiteten av arbeidet, men synes ikke som velegnet med tanke pé & gi okt kvalitet
(Jelstad 2007).

2.3 Reki'uttering.

For at kvinnelige polititjenestemenn skal vaere aktuelle & sende ut, er det viktig at de har
tilegnet seg nodvendig faglige bredde og erfaring. Skal de skaffe seg dette ma de selv jobbe
aktivt og malrettet, samtidig som ledelsen ma legge til rette for at de kan lykkes med sin

méloppnéelse gjennom relevante stillinger og jobbfaringer fra hjemlandet.

Dette er bakgrunnen for at jeg i det folgende vil ta for meg rekruttering generelt og ulike
strategier og rekruttering til internasjonalt arbeid spesielt. I tillegg vil jeg se kort pa eventuelle
forskjeller som finnes mellom menn og kvinner hva gjelder rekruttering, og se pa hva

forskning kan fortelle oss.

Rekruttering er avledet av rekrutt som kommer fra fransk; ”d verve, skaffe nye tilhengere”
(Berulfsen og Gundersen 1974:283). I” Social Conflict and Social Movements” benytter
Anthony Oberschall begrepet mobilisere om rekruttering. Han definerer det pé folgende mate:
“Pursuit of collective goals” (Scott 2003:174). Rekrutteringsprosessen varierer avhengig av
organisasjonens utviklingsstadium (Scott 2003:174). Rigmor E. Grimsg skiller mellom
rekruttering (recruitment) og utvalg (selction), og legger i rekrutteringsbegrepet strategier og
metoder for & komme i kontakt med egnede sgkere, samt verving av medarbeidere bade
eksternt og internt. Hun definerer rekruttering pa folgende mate: “A tiltrekke kvalifiserte
sokere til en stilling.” (Grimse 2004:55), mens George T. Milkovich definerer rekruttering
slik: ”Recrutting is the process of indentifying and attracting a pool of candidates, from which
some will later be selected to receive employment offers.” (Milkovich & Boudreau,
1994:281). Jeg benytter den sistnevnte definisjon, da denne ogsa tar hensyn til behovet for en
stor sgkermasse som kan skape en ”pool” bade & velge i, og alternere mellom. Det & rekruttere
vil 1 min valgte sammenheng bety & tiltrekke seg kvalifiserte kvinnelige sekere til
internasjonale politioperasjoner som vil medfere fraveer fra eget land, sosiale sammenhenger

og familie hjemme 1 Norge for en kortere eller lengre periode. Det er derfor behov for & ha en
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storre gruppe 4 spille p4, ettersom utenlandsoppholdene pr na er tidsbegrensede, og

utskiftningen derav sterre.

Denne og andre rekrutteringsprosesser bestar av to parter, som er avhengige av hverandre.
Hvem, hvorfor, hvordan og hvor mange man rekrutterer vil til enhver tid avhenge av

omkringliggende faktorer.

"All companies could do better. At a structural level, they should consider what they
can do to form smaller, more autonomous units,(..). Overall, the characteristics that
make a job good for development are similar too those that make it attractive in the
first place.”

(Michaels, Ed, Helen Handfield-Jones og Beth Axelrod, 1998:55).

2.3.1 Ulike rekrutteringsstrategier
2.3.1.1 Intern rekruttering

Ulike organisasjoner har tradisjon for & rekruttere internt. Nér begrepet internt benyttes her,
vises det til rekruttering innad pa et avsnitt, en avdeling og /eller til rekruttering gjort internt i
et politidistrikt. Dette kan virke motiverende, da man ser at innsats og viderekvalifisering
forer til opprykk. Dypest sett kan vi si at intern rekruttering er et strategivalg, som igjen
krever aktivt engasjement fra organisasjonens side med tanke pa oppleeringsarbeid, utvikling,
jobbrotasjon og arbeidsutforming. P4 den andre siden kan dette skape innavl. Det vil si at den
ansatte tilpasser seg det miljeet vedkommende er en del av, og han eller hun far oppfatninger
av hva som er mulig og ikke innenfor et system. Den / de som kommer utenfra, vil vere
mindre hemmet av forutinntatte holdninger og oppfatninger, og har derfor sterre muligheter til
a tilfere nye tanker og ideer. I tillegg til dette kan man debattere om det & rekruttere internt
innebzrer “en vet hva man far” effekt. De fleste av oss har sikkert opplevd at det sdkalte
Peter-prinsippet (etter Laurence J. Peter’s formulering i Grimse, 2004:62) hvor en person blir
forfremmet til sitt nivé av inkompetanse, fortsatt har gyldighet. Andre utfordringer ved
eventuell intern rekruttering kan vere en for sterk rolleidentifikasjon ved eksempelvis

overgang til lederstilling, hvor det kan oppleves vanskelig & lede gamle kollegaer.

Forutsetninger for intern rekruttering er slik Rigmor Grimse beskriver det at organisasjonen
har en viss minimumssterrelse, at en har teknologi / arbeidsverktay som ikke er for

kompliserte, at de ansatte har et potensiale for videreutvikling og at vurderingsmetoder og
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medarbeidersamtaler benyttes som en del av utviklingsprosessen. Videre ber det finnes et
personaldatasystem som er a jourfert til enhver tid, fore en dpen og informativ linje hva
gjelder orientering til de tilsatte om hvilke stillinger som er ledige hvor. P4 den maten blir det
enklere for den enkelte & kvalifisere seg til den jobben man kan tenke seg i fremtiden

(Grimsg, 2004).

2.3.1.2 Skal det satses pa de unge uten erfaring?

For bare noen fi tiér siden, var det mer vanlig & satse pa svart unge medarbeidere som man
eksempelvis ga lenn under utdanning, og pa den méten kunne forme og utvikle i trdd med
organisasjonens verdier og filosofi. Frem til hesten 1992 var politiskolen en etatsskole med
lenn. Etter som utdanningsnivaet i Norge har blitt stadig heyere, er det mer og mer vanlig at
man ansetter rett fra hagskoler og universitet, og kan plukke de man maétte enske, forutsatt at
de sgker. Ser vi imidlertid til USA og pa hva en del store internasjonale firmaer gjer, er dette
noe annerledes. Firmaer som Hewlett-Packard satser pa & fa tak i de beste studentene allerede
mens de studerer. Dette gjor de ved 4 tilby dem sommerjobber og deltidsjobber (Milkovich &
Boudreau, 1994:297) og gi sterre utfordringer enn forventet. “Academics and HR
professionals have long known what our research confirms: the key to development is ”a big

job before I expected it” (Michaels, Ed, Helen Handfield-Jones og Beth Axelrod, 2001:54).

En tanke det kan vaere hensiktsmessig 4 ha med seg, er at det nedvendigvis ikke er noen klar
sammenheng mellom gode karakterer og god ytelse i det praktiske liv, da det er flere
forutsetninger som er knyttet til dette, selv om det selvsagt ikke er et minus som et
utgangspunkt(Grimse, 2004). Som vi skal se senere i oppgaven, trengs det flere og andre

egenskaper for 4 lykkes i internasjonal tjeneste.

Ved rekruttering til internasjonale politioperasjoner i dag, stilles det krav om seks ars
varierende erfaring fra etaten for man er aktuell som seker til internasjonale politioperasjoner.
Man ma vise at man behersker det engelske spréket under jobbintervjuet. Etter eventuelt uttak
skal man igjennom en spraktest samt en fysisk test for 4 kunne veere aktuell som deltager i

internasjonale politioperasjoner'®.

8 og 10 Informasjon mottatt i mgte med POD 20.8.08
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2.3.1.3 Skal stillingen tilpasses personen?

Det man ser i dag, er trolig at stillinger i sterre grad enn tidligere blir tilpasset personen som
skal ha den, den sakalte klassifiseringsmodellen. Dette fordi man har beveget seg i retning av
stadig mer komplekse arbeidsoppgaver, og arbeidsgiver / arbeidstaker har blitt mer avhengig
av hverandre og av fleksibilitet. Dette har i stor grad fert oss bort fra de store organisasjonene
som plukket personer med bakgrunn i hvordan disse passet for dem, uten & ta hensyn til
hvordan organisasjonen passer den ansatte, utvalgsmodellen. Den amerikanske
organisasjonspsykologen Edgar Schein er mannen som benevner disse modellene og som
beskriver gevinsten ved & sette rammebetingelser med godt rom for bevegelse, slik at
samspillet mellom organisasjon og ansatt blir fruktbart og inspirerende, og pa den méten far

man det beste ut av sine ansatte(Schein, 2004).

Nar man i dag reiser ut i internasjonal tjeneste, reiser man oftest ut med en generell ansettelse
uten & ha en spesifikk jobb & ga til i den internasjonal operasjonen. Ulike stillinger sgker man
pa etter at man er sendt ut i “misjonsomradet”, om man da ikke er rekruttert enkeltvis for &

bekle spesielle stillinger. Dette skjer kun unntaksvis''.

2.3.1.4 Rekruttering til internasjonalt arbeid

Det finnes flere rapporter fra internasjonale anerkjente konsulentfirmaer om temaet
rekruttering til internasjonalt arbeid, om ikke sd mye forskning. 7.august 2006 skrev Dagens
Neeringsliv om det gkende behovet for mobilitet i norsk naeringsliv. Mens de 30 sterste norske
industrikonsernene hadde 9 prosent av sin arbeidsstokk i utlandet i 1980, s& var dette tallet pa
65 prosent i 2005 og hvis man skal tro prognosen er tallet stigende."? I takt med den okende
internasjonaliseringen oker ettersperselen etter personer som kan bevege seg pa en global

arena. (Accentures rapport One Step Ahead of

(https://microsite.accenture.com/mpw/experience/Pages/StepAhead2011.aspx) (16.04.09)
Dette er forst og fremst en utfordring for ledere i aktuelle organisasjoner, men utfordringen
gér ogsa til den enkelte, slik at de pé best mulig méte tilpasser seg en fremtidig global

arbeidsplass.

'2 Tallene er hentet fra Samfunns- og nzringslivsforskning AS (NSF) og sto gjengitt i Dagens Neeringsliv,
7.august 2006.
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Om vi ser pa de utenlandsansettelser som ikke har vert vellykket generelt sett, handler dette
oftest om mangel pé evne til & forstd den kulturen man er satt til & jobbe i, og ikke sé ofte
mangel pa faglig kompetanse. Dette synliggjor viktigheten av & kjenne vertslandet eller
landomrédets historiske bakgrunn, eventuelle kulturtrekk, holdninger, tradisjoner og religion,
nétidige nasjonale problemomrader og politisk situasjon. Dette vil selvsagt veere av spesiell
interesse og viktighet nir man reiser ut som fredsarbeider for & inngé i en internasjonal styrke.
Skal vi tro en amerikansk rapport(4dre You Taking Your Expatriate Talent seriously?
McKinsey Quarterly Number 3, 1999), er de fem mest kritiske faktorene ved utreise folgende:
Faglig kompetanse for stillingen, evne til & omgés mennesker, familiesituasjonen, de lokale
rammebetingelsene og hvilken motivasjon du har for & jobbe 1 utlandet. Tilsvarende rapporter
finnes ikke fra Norge, men deler av det de har funnet, kan utvilsomt ha relevans for norske

ansatte i utlandet, som norske kvinnelige polititjenestemenn og menn i internasjonal tjeneste.

Det blir sagt at alt forsterker seg nér du kommer ut. Har du et problem med alkohol hjemme,
sd vil du f4 et sterre nar du reiser ut. Har du et darlig forhold til dine naermeste mens du er
hjemme, sd vil sannsynligvis ogsé dette forverres nar du jobber ute, uten dine parerende rundt
deg. I tillegg til dette krever en jobb i utlandet i enda sterre grad at du er uavhengig, har evne
og mot til 4 fatte egne beslutninger og st for disse, utvise mangfold i tenkning og ikke minst
ha en fordomsfri grunninnstilling. Videre er egenskaper som selvdisiplin og god
sprakbeherskelse viktig, gjerne mer enn ett av de fire mest aktuelle verdenssprak. Likevel, vil

mye av det operative arbeid i felten foregd med lokal tolk.

Det er viktig & forstd hva som er motivasjonen til den enkelte for & pata seg et oppdrag i
utlandet. Motiveres vedkommende til & reise fordi han eller hun ensker 4 komme seg vekk fra
problemer hjemme, da er det grunn til & vaere skeptisk. Derfor er forarbeidet i rekrutteringen
av kandidater til internasjonale politioperasjoner enda viktigere enn rekruttering til stillinger i

eget hjemland.

Undersgkelser fra multinasjonale selskaper, viser at nr en ansatt ikke lykkes internasjonalt,
s& skyldes det som regel familierelaterte problemer. (Global Relocation Trends, 2006 Survey
Report, GMAC,

http://www.gmacglobalrelocation.com/our_difference/press/2006/0313 2006.asp) (16.04.09)
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Tradisjonelt sett er de internasjonale politioperasjonene av ’no family” karakter. Med det

menes at oppdraget er av en slik karakter at det er uaktuelt & ta familien med seg.

"Organizations may attempt to provide both spouses with jobs in their organization,
or provide assistance in locating a job elsewhere for the applicant job/search
decisions.” (Milkovich & Boudreau, 1994).

2.3.2 Rekruttering av kvinner versus menn

Kvinner og menn er ulikt representert i yrker som tradisjonelt sett har veert forbeholdt
menn(Birkelund og Petersen:2005 i Frenes & Kjelsrad). Dette selv om Norge skérer hoyest
pé FNs to likestillingsindekser Gender Empowerment Measure(GEM) som méler fordelingen
av tilgang pa makt i samfunnet for kvinner og menn, og Gender Development Index(GDI),
som méler menneskelig utvikling i et samfunn, hvor fordeling av velferd mellom kjennene
inkluderes(UNDP 2001). Det er mye som av den grunn kan tyde pa at kvinner og menn
rekrutteres forskjellig. I alle fall kan det se slik ut, om vi tar for oss fordelinger av kvinner og

menn i ulike stillinger, sammenlignet med hvem som tar hvilke utdanning.

For a forstd samfunnsbilder er det viktig & se pa noen mulige former for
diskrimineringsmekanismer. Uten sammenligning for @vrig kan det papekes at det er fa
kvinnelige professorer til tross for et hoyt akademisk utdanningsniva blant kvinner, og
eksempelvis f& kvinnelige ledere i politiet, tiltross for relativt sett mange kvinner i etaten.
Gary Backer (1971) snakker om noe han kaller preferanse for G diskriminere. 1 dette ligger
det at kvinner ikke far innpass fordi de blir oppfattet negativt, og de er derfor som personer
ikke attraktive & ansette. En arbeidsgiver kan altsé la vare 4 ansette den best kvalifiserte eller
den mest produktive sekeren fordi han pa bakgrunn av negativ oppfatning om en hel sosial
gruppe ogsé har gjort seg opp en ufordelaktig mening om den enkelte sgker. Denne
diskrimineringen innebzrer videre at arbeidsgivere overser og undervurderer de kvinnelige
sekernes faktiske kvalifikasjoner (Becker 1971). Det samme ser vi omtalt i Henning Bang sin
bok; Organisasjonskultur, hvor han beskriver rekruttering av de som organisasjonen opplever
som passende. Disse er ofte internt rekruttert, og har flere likhetstrekk med organisasjonens

ledere (Bang, 1990:70).
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Rosabeth Moss Kanter (1993) snakker om homososial reproduksjon. I dette legger hun at man
bevisst gnsker 4 ansette noen som ligner en selv. Kanter vektlegger at kvinner ofte oppfattes &
tilhere en utgruppe. Hun pépeker videre at arbeidsgiver ofte er ute etter 4 redusere usikkerhet,
og at de derfor mer rasjonelt velger personer fra inngruppen, personer som ligner dem selv.
Dette er 1 trdd med den sékalte statistiske diskrimineringen, som pa mange mater er legitim.
Den gér ut pé at man i en ansettelsesprosess foretrekker & ansette den personen som det

knyttes minst usikkerhet til Dette gjores ogsa for & spare tid.

Hva er sa grunnen til at disse teoriene taes med, og at de ovenfornevnte eksemplene trekkes
frem? Slik jeg ser det er det viktig & kjenne til noen av de nevnte mekanismene for 4 kunne
forstd det som skjer og gjore noe med det. Politiet er tradisjonsbundet, hierarkisk, til dels
konservativ i sin organisasjonsstruktur og ledelse. Det er ogsé ofte sett pd som en
mannsbastion. Skal man i fremtiden klare & innfri malet satt i Resolusjon 1325 om kvinnelig
deltagelse i internasjonale politioperasjoner, mé det jobbes strategisk fra kvinnene begynner i

politiet og frem til eventuell utseendelse.

19.juni 2006 trykte Klassekampen en artikkel med felgende overskrift: ”Mannsbastionen
FN”. Her ble FN beskrevet som blant de flinkeste til & dokumentere verdens mangel pé
likestilling, men som er darlige pa likestilling i praksis. Det er over 60 &r siden FN lanserte
seg som en progressiv kvinnevenn, men fortsatt preges organisasjonen av middelaldrene
menn som snakker mer om likestilling, enn hva handling og myndiggjering tilsier. Artikkelen
etterspor flere kvinner i sentrale posisjoner i FN. Tar man en titt pa rekken av FNs
generalsekreterer, har de alle vart menn.

(http://www.klassekampen.no/37132/mod_article/item)(8.1.2008). Ut fra en slik

virkelighetsbeskrivelse, er det lett & forstd viktigheten av 4 handle lokalt og nasjonalt, slik at

vi pé sikt kan pavirke internasjonalt.

I en studie som tar for seg kjennsforskjeller i motivasjon, leeringsstrategibruk og
selvregulering i naturfag i skolen, pavises det at “jenter har storre tendens til & respondere
negativt pd trykk som skaper stress og press ’(Nordisk Didaktikk i Naturfag(NorDiNa)
1,2007:71). Samtidig gir studien empirisk belegg for 4 si at elevene ikke oppfatter enhver
form for ytre motivering negativt. Dette kan slik jeg ser det benyttes med tanke pa hvilke type
motivasjonsstrategier man skal benytte for & na inn til flest kvinner med tanke p4 rekruttering

til internasjonale politioperasjoner.
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2.3.3 Rekruttering av kvinner til politiyrket

Politihegskolen har i en arrekke jobbet gI:undig og spesifikt med kvinnelig rekruttering til
etaten. Fra 4 vaere mellom en til to jenter i en klasse pa 20 stykker pé slutten av 70-tallet, er
det n ca 32 prosent av studentmassen som er kvinner. Politihggskolen har satt seg som mél &
ha en kvinneandel pa 40 prosent. Hva har de s& gjort for & komme dit de er i dag? Nar de har
reist rundt pé skoler og veert p4 messer, har de i mye storre grad enn tidligere fokusert p& hva
yrket innebeerer, tonet ned den til tider “machoimagen” som yrket har hatt. Og heller fokusert
pé hvilke ulike muligheter det finnes innenfor yrket. Kvinnerekrutteringen til politihegskolen
har ogsa annonsering pé internett, i blader og magasiner som spesielt kvinner leser
(Politihegskolen 2006, Kommunikasjonsstrategi 2006-2009). Dette har gitt gode resultater i
tillegg til at man merker seg en generell trend som tilsier at jenter i sterre grad enn tidligere
soker yrket, fordi de finner det interessant. Pr i dag bestar politi- og lensmannsetaten av 21,3

prosent kvinnelige polititjenestemenn>.

2.3.4 Hva viser norsk forskning om politiets utnyttelse av internasjonalt

ervervet kompetanse?

12005 la Signe Astrup Arnesen frem forskningsrapporten: “Sa ute, hoste hjemme?”, hvor hun
tok for seg politiets manglende utnyttelse av internasjonalt ervervet kompetanse. Hun
begrunner sin pastand i de funn hun gjorde med tanke pa politiets manglende sentrale strategi

for dette.

“kompetanse som tilegnes kartlegges ikke, og det er heller ingen tradisjon for & gjore
den meritterende.(..) En mer mdirettet etterbruk vil veere fornuftig i dagens pressede
ressurssituasjon. Samtidig vil dette kunne motivere nye tienestemenn til engasjement i
internasjonale politioperasjoner. Signaleffekten ved etterbruk vil kunne oke anseelsen
til utenlandstjeneste og dermed bidra til okt rekruttering.”

(PHS-skriftserie nr 1:2005, 59-60)

Ved en sterre satsning pa etterbruk fordres det at ledelsen i distriktene og seerorganene har
tilstrekkelig kjennskap til hva internasjonal tjeneste innebeerer, og til hvilken kompetanse det
faktisk er mulig & erverve. I sin rapport kommer hun med anbefalinger med tanke p4 etterbruk
1 praksis. Her nevner hun blant annet opprettelse av en sékalt nasjonal kompetansebank™.

Dette for 4 fa til en rapportering som gér utover den tradisjonelle innrapporteringen som
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gjeres til personalkontorene pa det enkelte tjenestested, og som pa den méte vil kunne gjore
oversikten mer tilgjengelig. Noe som igjen kan fore til erfaringsutveksling mellom distriktene
og gi den enkelte med internasjonal ervervet kompetanse folelsen av den er verdifull og kan

komme andre enheter i politiet til gode.

2.3.5 — Hva viser norsk forskning pa Kjenn, ledelse og rekruttering?

Aagoth Else Storvik (2002) har forsket pé kjonn, ledelse og rekruttering i staten ved hjelp av
en kvantitativ undersgkelse. Hun mener & finne at kvinner i like stor grad som menn har lyst
til 4 bli ledere, og at de ikke hindres mer enn menn til & bruke av sin tid pa jobb. Hun
konkluderer videre ut fra undersekelsen med at kvinner like ofte som menn blir oppfordret til
a soke lederstillinger i staten, og like ofte far tilbud om stillingen som de blir kontaktet.
Konklusjonen hennes er at det mye omtalte “glasstaket” ikke finnes, og at det ikke er noe som
diskriminerer kvinner. Samtidig papeker hun at kvinner sjeldnere seker stillinger uoppfordret,
og har sterre problemer med 4 vise sitt ambisjonsniva. Dette fordi de ikke ensker avslag pa
sine seknader. Videre har kvinner i storre grad enn menn pé ulike nivaer vegring for 4 sgke
lederstillinger. Den relativt lave andelen kvinnelige ledere i staten forstar hun med bakgrunn i
at kvinner noe sjeldnere enn menn seker seg til lederstillinger, at andelen kvinner med
relevant lederutdanning var lav for 20 — 30 ar siden og at ting trolig var annerledes for med
tanke pé diskriminering av forskj ellig\ slag. Bare denne viten kan veere med pa & gi oss tro pa
at mekanismer som “glasstaket” fortsatt finnes, noe som i sin tur kan veere med pé & pavirke

oss til ikke & spke. P& den méten blir dette en selvoppfyllende profeti(Storvik: 2002).

Selv om denne oppgaven ikke spesifikt dreier seg om rekruttering til lederstillinger, og
forskningsmaterialet vil veere noe ulikt, er det flere momenter som kan trekkes frem og
nyttiggjeres 1 debatten om hvordan rekruttere flere kvinner generelt sett, og til internasjonale

politioperasjoner spesielt.

Véren 2007 ble prosjektet ”Kvinner og internasjonal karriere” gjennomfoert av
konsulentfirmaet Vipe og Innovasjon Norge pa oppdrag fra Barne- og
likestillingsdepartementet. Undersekelsen skulle avdekke om inntrykket av at kvinner var i

klart mindretall hva gjaldt representasjon ved norsk neeringsliv og offentlige myndigheters

" 1 disse tallene er alle politidistrikt og s@rorgan medregnet, for utenom PST. Kvinner i permisjon er ikke
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tilstedeveerelse i utlandet stemte. Etter & ha tatt stikkprever av norske bedrifter med
internasjonal virksomhet, bekreftet tallene inntrykket. Mellom tre og 25 prosent av de
utestasjonerte medarbeiderne i bedriftene var kvinner. Ulike godt etablerte konsulentfirmaer
har jobbet en arrekke med rekruttering og rekrutteringsspersmél. Dette er tjenester det
offentlige og private organisasjoner har etterspurt og kjept av bransjen i lang tid. Det er
bakgrunnen for at jeg har sekt informasjon og benyttet meg av undersekelsesresultater gjort

av dem her.

Arlig kartlegger det britiske analysehuset Grant Thornton International prosentvis kvinner i
topplederstillinger. 8.mars 2007 ble det publisert en global undersekelse som viste i hvilken
grad kvinner var del av topplederposisjoner i naringslivet. Her befant overraskende nok bade
Filippinene og Brasil seg langt foran Sverige, som det for oss er naturlig 4 sammenligne oss
med. Sverige er det eneste Skandinaviske landet som pr né leverer tall til den aktuelle
internasjonale undersekelsen, nar det gjelder & ha kvinner i lederstillinger. Henholdsvis 50
prosent og 34 prosent av toppstillingene er besatt av kvinner i Filippinene og Brasil, mot

Sveriges 17 prosent. (http://www.gti.org/pressroom/articles/pr _03082007.asp). Flere av

respondentene i1 denne undersekelsen viste til den skandinaviske likhetstankegangen, og at
den kan virke hemmende pa kvinners tilgang til lederposisjoner fremfor det 4 bidra til like
muligheter. Dette begrunnet de i blant annet vart egalitert orienterte samfunn, der “alle” i
utgangspunktet skal ha like muligheter, og hvordan dette forer til viktigheten av & posisjonere
seg 1 uformelle nettverk. Dette har kvinner gjennomgaende lyktes darligere med enn sine

mannlige kollegaer(Grenmo og Leyning 2003).

KAPITTEL 3

Metode.
3.1 Innledning

I det folgende vil valgte metode, datainnsamlingsmetode, valg av respondenter,
gjennomferingen av undersekelsen, herunder utvalg, intervju og observasjon presenteres.
Metodens reliabilitet og validitet vil bli problematisert. Temaer som forforstaelse,

metoderefleksjon, kritikk og etiske betraktninger har blitt viet egne avsnitt grunnet viktigheten

trukket fra, dermed er de i vikariater ikke med, mottatt pr mail fra POD 27.4.09
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av et reflektert og kritisk blitt pa eget arbeide, samt min faktiske bakgrunn, mitt stasted og

utfordringene som ligger i det med tanke pa forskningens krav om objektivitet.

Mitt valg av problemstilling har fatt stor innflytelse p& valg av metode for oppgava. Jeg har
benyttet en kvalitativ tilneerming som metode. Droftingen av metodespersmal vil derfor bli

nert knyttet opp til den konkrete problemstillingen(Grenmo i Holter og Kalleberg 2002).

3.2. Metodisk tilnzerming

Problemstillingen er den som ligger til grunn for metodevalget. Oppgava er normativ, og det
jeg onsker er 4 komme frem til konkrete tiltak som kan brukes av ledelsen av norsk politi, for

a oke rekruttering av kvinner til internasjonale politioperasjoner.

En hermeneutisk forstéelse ligger tilgrunn. Med det menes at vi forstar noe pé grunnlag av en
del forutsetninger. Det vil si at sammenhengen de ulike fenomenene inngar i er vesentlige for
forstaelsen. Hvordan delene skal fortolkes avhenger av hvordan helheten fortolkes, og
hvordan helheten skal fortolkes, er avhengig av hvordan delene fortolkes, ogsa kalt den

hermeneutiske sirkel noe forenklet forklart (Gilje og Grimmen, 1993).

To valg som er knyttet tett til dette punktet er henholdsvis valget mellom kvalitativ og
kvantitativ forskning. Som jeg allerede har antydet, er kvalitativ forskningsmetode den som er
mest hensiktsmessig & benytte. Ved kvalitative studier gar man i dybden i forhold til hver
enkelt respondent og bruker et begrenset antall respondenter. I kvantitative studier er
representative utvalg viktig, og man benytter seg av mange respondenter. Sperreskjema er et
mye brukt verktoy. Valg av hovedform for datainnsamling henger sammen med valg av

design.

Det er flere argumenter som taler for en kvalitativ tilneerming. Ferst peker formélet med
oppgava og problemstillingen i den retning. Jeg ser det som mest hensiktsmessig & fa
respondentene til & &pent fortelle hva som virker rekrutterende / ikke rekrutterende pa dem,
hvilket kjennskap de har til Resolusjon 1325, hvilket rekrutteringsarbeid som drives lokalt for
a fa flere kvinnelige polititjenestemenn ut i internasjonale politioperasjoner, og hva de foreslar

som tiltak for & i sterre grad enn né lykkes med & rekruttere kvinner til internasjonale
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politioperasjoner. Jeg ser det ogsé som en styrke at jeg kan stille oppfelgningsspersmal

avhengig av hvilken stilling og erfaring respondenten har.

Likevel er det utfordringer knyttet til en kvalitativ tilneerming. I en kvantitativ undersekelse,
vil generalisering, validitet og reliabilitet vaere lettere & handtere. Jeg har i oppgava forsgkt &
relatere alle spersmélene stilt respondentene til oppgavens hovedproblemstilling; nemlig:
”Hva kan ledelsen av norsk politi gjore for G oke rekrutteringen av kvinner til internasjonale

politioperasjoner?”

3.3 Metode for datainnsamling

Etter at valget av metodisk tilnerming var gjort pa bakgrunn av problemstilling, falt valget
naturlig pa & gjere intervjuer for & samle inn data. Det finnes flere ulike former for intervju,
jeg valgte det samtalebaserte intervju, vel vitende om at denne formen ikke ansees som en
neytral metode for informasjonsoverforing. Situasjonen kan beskrives som en interaksjon
mellom intervjuer og respondent. Filosofiske tradisjoner som er &pne for slike intervju er
eksempelvis et fenomenologisk perspektiv, som fokuserer pa personens livsverden, et
hermeneutisk perspektiv hvor meningsfortolkningen er det sentrale og et postmoderne
perspektiv som fokuserer blant annet pa intervjuets interrelasjoner. I folge Steinar Kvale
(1997) skal selve intervjuet ha som formal a tolke meningen med sentrale temaer i livsverden

til respondenten.

Jeg valgte & pre-strukturere intervjuet i form av en intervjuguide’®. De fleste spersmalene var
felles, foruten om der den differensierte mellom de som har personalansvar og ikke, eller
internasjonal erfaring og ikke. P4 den maten fikk jeg synliggjort ovenfor respondentene og
meg selv hvilke informasjon og data jeg sokte. Gjennom dette muliggjorde jeg &penhet og
bevissthet rundt egne og respondentenes eventuelle forforstaelser og forutinntatte holdninger

(Jacobsen, 2005:144).

Metoden som ble valgt, var ressurskrevende og krevde neye vurderinger for utvelgelsen
(Jacobsen 2005). Det & intervjue alle aktuelle personer fantes det verken tids — og /eller
ressursmessige muligheter for. Valget av betegnelsen “respondenter” pa alle de jeg har

intervjuet, har jeg begrunnet i at de alle tilherer samme organisasjon og kultur, noe overordnet

1 Se vedlegg nr 3; Intervjuguide.
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sett (Jacobsen, 2005). Utvalget har vaert delvis styrt. Utvalget ligger derfor i skjeringspunktet
mellom “bredde og variasjon”, gjennom delvis tilfeldig utvelgelse av de tre valgte distriktene
og deres gverste leder, mellomleder og “ytre ledd'>”. Ved & dele respondentene inn i
forskjellige kategorier kunne jeg variere spersmal og temaer sett i forhold til den enkelte

respondent noe. Av den grunn var ikke spersmalene i alle intervjusituasjonene bindende.

Benyttelsen av en hermeneutisk tilnaerming til informasjonen som jeg fikk i lopet av
intervjuet, muliggjorde en systematisering av materialet og en utvidet tolkning. I tillegg til
det, var det hensiktsmessig 4 identifisere enkelte kategoriseringsomrader i forkant av og
underveis i intervjuprosessen. Det 4 ha klargjort noen kategorier pa forh&nd, hadde betydning
og gjorde det mulig & styre intervjuet mot en eventuell utdypning av disse (Kvale 1997,

Jacobsen 2005).

I forkant for intervjuene ble det sendt ut et presentasjons- og informasjonsbrev til de aktuelle
politidistriktene og deres ledelse'®. Samtlige distrikt svarte ja i skriftlig form til at en slik type
undersekelse kunne gjennomferes hos dem, under de forutsetninger som ble forespeilet i
presentasjons- og informasjonsbrevet. Etter dette, tilskrev jeg de valgte respondentene
personlig. Disse fikk den samme informasjonen om prosjektet som distriktets ledelse, samt en
redegjorelse for under hvilke forutsetninger de var med, herunder anonymitet,
konfidensialitet, informert samtykke og muligheten til & trekke seg underveis. Uten unntak
stilte den utvalgte respondent seg positiv til deltagelse. Gjennom den skriftlige
korrespondansen var det mulig & lage seg en forforstéelse om hvilke holdninger som finnes i
det enkelte distrikt og hos den enkelte leder. P4 samme mate var det mulig for den enkelte av
de tilskrevne 4 danne seg en oppfatning av meg som forsker og et ikke ngytralt syn pa
forskningsprosjektes tema. Noe som i sin tur kan ha vert med pé & prege svarene og den

intervjusituasjonen vi oppholdt oss i da svarene ble inngitt.

3.3.1 Forforstaelse

Som jeg nevnte innledningsvis, har det vart en utfordring for meg & innta en objektiv

tilneerming. Refleksjon rundt og bevissthet om mitt eget stasted har vaert nedvendig.

5 Med "ytre ledd” menes her den operative kjerne, de som i dette tilfelle til nd har vert mest aktuelle for
utsendelse.
' Se vedlegg nr 4; Brevmal til de utvalgte distriktene.
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Tolkningen av informasjonen som er hentet inn er preget av mine tolkningsrammer og
verdisett. Dette gjelder ogsa det kvalitative intervjuet sa vel som min gjennomgang av sentrale _
dokumenter. Det faktum at jeg har veert tilknyttet politiet siden 1995 og fortsatt er det, at jeg
har vaert utsendt av POD for 4 tjenestegjore i en FN-ledet operasjon, tar verdibasert master
ved Diakonhjemmet etter- og videreutdanningssenter og selv er kvinne vil kunne ha pavirket
intervjusituasjonen. Samt utvelgelsen, bevisst og ubevisst siling av data og informasjon i
analysen. Samtidig er det viktig 4 nevne at nettopp denne erfarings- og fagbakgrunn har vart
en kunnskapsmessig forforstaelse som jeg aktivt har benyttet og som opplevdes som viktig i
intervjusituasjonene, for eksempelvis med tanke pa & f4 med flere nyanser og mer inngdende
informasjon. I folge Kvale er et av kvalifikasjonskriteriene for intervjueren & ha omfattende
kunnskap om intervjuemnet (1997:93). Jeg har god kjennskap til hele eller deler av
konteksten for den valgte problemstillingen, noe som har gjort det enklere for meg & finne
relevante sporsmaél, forstd hva svarene henviser til, samt gkt mulighetene for & verifisere
tolkningene av respondentenes svar. Dette bekrefter ogsd Kvale som et av kvalitetskriteriene
for et intervju (1997:90). Videre uttrykker han at erkjent partiskhet vil veere med pé & belyse
“enkelte sider ved fenomenene som undersokes, hente fram nye dimensjoner og bidra til en
kunnskapskonstruksjon med mange perspektiver.” (Kvale 1997:206). Midt i dette er det viktig
a veere seg bevisst det faktum at man i en slik situasjon vil matte forske pa seg selv og den
organisasjon man tilherer (Wadél 1991:594f). Av den grunn har det vart viktig for meg &
vere bevisst p mitt eget rollerepertoar og vite hvilke roller man tar eller blir gitt av sine

respondenter.

3.3.2 Utvalg av respondenter

Et selektivt utvalg ble gjort blant de 27 politidistriktene og seks seerorgan vi har pri dag i
norsk politi. Med bakgrunn i geografisk beliggenhet, distriktenes sterrelse og varierende
deltagelse i internasjonale politioperasjoner valgt jeg ut tre forskjellige politidistrikt. De
mottok en skriftlig henvendelse med en formell forespersel om de kunne tenke seg 4 delta.
Samtlige besvarte henvendelsen positivt, og i lopet av ménedene oktober — november 2008
besgkte jeg de aktuelle distriktene og gjennomferte intervju med hvert distrikts gverste leder,
en utvalgt mellomleder og en person som representerte det ”ytre ledd”. Utvalget besto av fem
kvinner og fem menn, fordelt pé to kvinnelige toppledere og tre kvinner som representanter
for det ytre ledd. Intervjuene ble utfert for & kartlegge hva som gjeres lokalt, hvordan de

sentrale tiltakene virker/ikke virker lokalt, hva som har motivert og hva som ikke gjort det.
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Jeg har forsekt & fé tak 1 hva som savnes og hva som kunne vaert gjort bedre bade lokalt og
sentralt, for i sterre grad enn né lykkes med a oppfylle Resolusjon 1325 og Norsk
handlingsplan av 2006. I tillegg til disse, valgte jeg & intervjue en person sentralt i POD som
jobber med nettopp rekruttering til internasjonale politioperasjoner. Dette intervjuet ble
gjennomfert i slutten av januar 2009 og ble gjort for & avstemme funnene funnet ute i
distriktene. Jeg hadde en for-samtale med PODs gverste ledelse for at undersgkelsen skulle ha
en viss forankring, uten 4 vare bundet. Med det menes at toppledelsen pé den maten ble kjent
med prosjektet og dets innhold og kunne meddele sine holdninger til temaet. Dette ble

gjennomfort for noen av de andre intervjuene ble gjennomfert.

Videre fant jeg det aktuelt & innhente sentrale styringsdokumenter, rammeskriv og lokale /
sentrale handlingsplaner og foreta en gjennomgang av disse. P4 den maten var det mulig &

finne grunnholdninger og verdier politiet og dets ledelse har.

3.3.3 Gjennomfering av intervjuene
En intervjusituasjon er en setting hvor data hentes ut via dialog, ikke bare samles inn. Det er
derfor god grunn til &4 vere seg bevisst sin opptreden. Den som utferer intervjuet har ansvar
for at rammen rundt intervjuet er god, og at samtalen er strukturert og styrt. Nar styrt her blir
nevnt, er det viktig & pépeke forskjellen mellom styrt og ledet. Med min mangeérige erfaring
som etterforsker, mener jeg selv at jeg er drillet pa, og bevisstgjort pa nettopp de dpne

spersmalenes betydning og hva som hemmer / fremmer kommunikasjon.

Jeg benyttet meg av diktafon under hvert av intervjuene. I tillegg til dette gjorde jeg notater
underveis. Denne formen ble valgt fordi den fremmet mitt mal om & holde mest mulig naturlig
kontakt med respondenten under intervjuet, og fordi den sannsynliggjorde mitt mél om en
ordrett gjengivelse i ettertid. Hver enkelt respondent ble informert om hvordan diktafonen
fungerte, hvordan den skulle brukes, pa hvilken méate det innsamlede materialet skulle
forvaltes og hvordan opptakene og det utskrevne skulle ivaretaes i etterkant. Hver av
respondentene fikk velge om de godtok intervjusituasjonen og bruken av diktafon som
hjelpemiddel eller ikke. Ingen av respondentene hadde noen motforestillinger mot dette. Jeg
opplevde at enkelte kunne fole seg bundet av at samtalen ble tatt opp helt i begynnelsen, men

etter kun kort tid glemte” bade respondenten og jeg denne og samtalen gled fritt og apent.
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I starten av intervjuet ble den generelle delen gjennomgatt. Etter hvert ble spersmalene mer
styrt, og under gjennomforingen av det enkelte intervju gikk jeg inn og diskuterte med
respondenten pa bakgrunn av selvmotsigelser i utsagn, forutsatt at jeg opplevde respondenten
som sterk og en person som stér for det vedkommende sier, ogsa om motforestillingene
melder seg. Dette var bevisst og villet fra min side. Dette er i trad med Kvale (1997), hvor han
er tydelig pa at intervjuer kan og skal tolke, klargjere og utdype mening, for s & returnere
sporsmél til respondenten under intervjuet. Pa den méten gies respondenten muligheter til &
bekrefte og eller avkrefte eventuelle misforstéelser som har oppstatt underveis. Jeg opplevde
dette som givende og fruktbart, og hjalp bade respondenten og meg til & grave dypere og fa en
okt forstéelse for de speorsmélene vi sto i. Allikevel kan dette ha fort til at noen av
respondentene trodde at det var mer “rett” & vere enig med intervjueren, da en slik

intervjuform i seg selv kan virke normativt og pavirke respondenten til & tilpasse sine svar.

Samlet sett utgjor det utskrevne materialet fra intervjuene 85 sider totalt. Dette er ordrett
nedtegnelse av det enkelte intervju. Opptakene med hvert enkelt intervju er lagret i sin
originale form pé databaserte lydfiler som oppbevares péa et avlast sted sammen med det

utskrevne materialet.

Resultatet har vist en retning pa holdninger, verdier og meninger den enkelte og distriktene
tenderer til & ha. Intervjuet ble sendt i transkribert form til den enkelte respondent i etterkant
av intervjuet, hvor de fikk anledning til & stryke utsagn og gjere om pé setninger om de folte
seg misforstétt. Dette benyttet to av respondentene seg av. Det er de rettede versjonene av
intervjuene som har blitt benyttet. Dette er gjort i trdd med de retningslinjer som er nedsatt av

De nasjonale forskningsetiske komiteer(NENT, 1992).

3.4 Analysen

I likhet med mange andre som har gjort kvalitative undersekelser, opplevde jeg at
datamengden jeg har samlet inn var stor og tildels overveldende. Det har vert utfordrende &
plukke ut bare det som er relevant for problemstillingen, da mye av materialet er interessant.
Krevende har det ogsé veert & sitere respondentene pé en slik méte at de ikke ble gjort urett
ved eksempelvis at sitatene ble tatt ut av sammenhengen og séledes kan tillegges en annen

betydning enn det respondenten har ment.
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I analysekapitlet har jeg brukt sitater fra respondentene aktivt. Dette fordi det er viktig at
denne oppgavas leser kan f& mulighet til & lese respondentenes egne ord og gjere en vurdering
av mine tolkninger. Enhver tolkning er usikker og basert pa skjenn og erfaring. Analysen er
preget av forskerens teoretiske perspektiv og forforstéelse (Kvale, 1997). Derfor har jeg veert
bevisst mine egne begrensninger og pavirkninger under intervjuene og ved innhenting og
tolkning / fremstilling av datamaterialet. Dette til tross, er det klart at bade datainnsamlingen

og analyseprosessen er farget av min personlighet og mine kunnskaper.

3.5 Reliabilitet og validitet

En undersekelse skal blant annet inneholde en beskrivelse av metode til & samle inn
empiri. Undersekelsen mé vaere valid og reliabel. Det vil si at det som en ensker & male
faktisk blir mélt og at en kan stole pa den informasjonen som er samlet inn. (Jacobsen
2000:129). Metode kan defineres som en utprovd og systematisk arbeidsform(Serensen og
Grimsmo 2001:65). Reliabiliteten refererer til hvor palitelig datamaterialet er, mens

validiteten handler om gyldighet og relevans.

Reliabiliteten blir derfor aktuell med tanke pa de dataene som er samlet inn. Ettersom dataene
1 en slik undersekelse genereres under intervjuet og bearbeides i etterkant, er det viktig &
vurdere reliabiliteten gjennom hele prosessen. Som jeg har veert inne pa tidligere, er
intervjuene apne og styrt, men ikke ledende sporsmaél en forutsetning. Ubevisst ledende
sporsmal kan vere en mulig feilkilde, pa lik linje med at ubevisste feil under transkriberingen
kan vere det. Det ligger altsd en mulig feilkilde i overgangen fra muntlig til skriftlig sprék,
selv om hver enkelt av respondentene har fatt det utskrevne tilsendt med mulighet for & endre
det uttalte. Videre er det muligheter for & feiltolke datamaterialet i tolkningsprosessen, dette
vil i s& fall ogsd pavirke reliabiliteten. Dette til tross, papeker Kvale (1997) at det er viktig
med en balansegang i fokuset pa reliabiliteten ved gjennomferingen av en kvalitativ

underspkelse, dette fordi en for hey reliabilitet vil kunne ga utover variasjon og kreativitet.

Jacobsen tar opp problemstillingene rundt det & skulle veere sikret serlige” svar. Noe han
mener det er vanskelig 4 oppnd. Undersekeren vil ha effekt pd det som undersegkes. Dette
gjelder sarlig 1 forbindelse med intervju. Den som intervjues vil bli pavirket av intervjueren.

Dette skjer ogsa i observasjonssituasjoner (Jacobsen 2005). Fristelsen til 4 eksempelvis
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benytte svar tatt ut av sin sammenheng, og /eller presse datamaterialet vil alltid veere tilstede.
Desto viktigere blir det & ha et bevisst og avklart forhold til de forskningsetiske normer som er
gjeldene og sta for det. Jeg mener at jeg i denne oppgaven har fulgt dette s& godt det lar seg

gjore, og med stor grad av serigsitet.

Spersmél som: "Maéler jeg det jeg tror jeg maler?” blir ofte benyttet for & forklare
validitetsbegrepet. Dette knytter uttrykket naert opp til kvantifiserbar méling. I en kvalitativ
sammenheng som denne vil det derfor vaere nedvendig & utvide utsagnet noe til eksempelvis &
lyde som felger: I hvilken grad reflekterer observasjonene mine de fenomener som jeg
onsker & vite noe om?” Kvale (1997) taler varmt for & at man ber ha et visst fokus pa validitet
gjennom hele prosessen fra tematisering, planlegging, gjennomfoering, transkribering og

oppgaveskriving.

Som en oppsummering kan vi si at det er to spersmal som mé bekreftes om validitet og
reliabilitet, om kravet skal vare innfridd. Har man fatt med seg det som ble formidlet i
intervjusituasjonene, og er fakta og vurderingene i beskrivelse, tolkning og analyse

etterprovbare?

3.6 Metoderefleksjon, styrker, svakheter og begrensninger

I avsnittet som omhandler validitet og reliabilitet ble det satt sgkelys pad metoden som ble

benyttet 1 innsamlingen av data. En del av den refleksjonen gar inn i denne.

Ved & benytte kvalitativ metode, er en av styrkene at man oppnér stor grad av neerhet til
respondentene, og det finnes muligheter til & ga i dybden pa temaer som er relevante for
problemstillingen. Dette er bdde metodens svakhet og styrke. Informasjonene fra den enkelte
respondent er omfattende, samtidig som det gir vansker med tanke pa en eventuell
generalisering. Spersmaélet blir om man kan generalisere en kvalitativ undersekelse? En
generalisering er i statistisk forstand vanskelig, da utvalget ikke er representativt og /eller stort
nok. Det mé derfor skjennsmessig vurderes i hvor stor grand dette skal gjores eller om det kan

gjores i det hele tatt.
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Med bakgrunn i den enstemmige tilbakemeldingen fra samtlige respondenter, hva gjelder den
personlige fortellingen fra en kollega som det sterkeste rekrutteringsverkteyet, kan det i

ettertid veere lett & se at jeg kunne lagt oppgaven opp etter en narrativ tenkning.

I ettertid ser jeg at mine spersmal 1 intervjuguiden ble for omfattende, og at jeg av den grunn
fikk inn mer materiale enn jeg kan bruke. Pa den andre side fikk jeg muligheter for en mer

dyptgdende forstéelse av hva respondenten mente og la til grunn for sine utsagn.

Det enkelte distrikt og den enkelte respondent ble tilskrevet i forkant, hvor prosjektet ble
beskrevet pé et overordnet plan pa en apen méte. Det kan allikevel hende at beskrivelsen gav
rom for mening og verditolkning, slik at jeg allerede der var med pa & pavirke respondenten i
en eller annen retning. Videre finnes det muligheter for at jeg med min faglige, og

erfaringsbaserte bakgrunn og stasted, tolket materialet i lys av dette.

Det jeg ikke har fétt svar pa gjennom denne oppgava, er hva de kvinnelige polititjenestemenn
som representerer “ytre ledd,” og som ikke reiser ut i internasjonale politioperasjoner ser pa
som de sterste hindringene for en utreise. Det hadde veert av interesse og fatt svar pa hva som
eventuelt kunne motivert disse. Dette har jeg imidlertid ikke fétt, da de ikke var en del av mitt
utvalg. Jeg kunne selvsagt ha sendt ut sperreskjemaer til alle kvinnelige polititjenestemenn i
Norge, hvor jeg spurte om hva som skal til for at vedkommende skal reise, som en slags
forstudie. Dette ble vurdert, men i samréd med flere, fant jeg ut at dette ble en mindre farbar
vei med tanke pa arbeidsmengde og tidsbruk, hvor svarresultatene var mer usikre. En
sperreundersgkelse rettet mot alle landets politimestre med en kort innfering i hva Resolusjon
1325 er, var ogsé en tanke. P4 grunn av hvordan sperreundersekelser kan fungere ikke
fungere med tanke pé opplevd avstand mellom underseker og undersgkte, og derav lav
forstaelse for den aktuelle problemstilling, ble ogsé dette forslag til metodevalg og lgsning
forkastet (Jacobsen, 2005:134).

3.7 Forskningsetiske refleksjoner

Som forsker er det noen grunnleggende retningslinjer man bade skal og ber forholde seg til.
Betydningen av informert samtykke fra den eller de som skal delta i undersegkelsen er

grunnleggende, det samme er det at den eller de som deltar, deltar pa frivillig basis, og at de
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kjenner / er blitt gjort kjent med eventuelle fordeler og ulemper en slik deltagelse har. At de
har forstatt den informasjonen som er gitt om prosjektet, og at den eller de som er med som

respondenter selv er i stand til & si ifra om han eller hun ikke ensker & delta.

Ved gjennomferingen av 10 omfattende intervju, er det naturlig at man beveger seg inn i den
enkeltes personlige og privates sfere. Underveis i intervjuene gav jeg respondenten
alternativet om 4 ikke svare pa spersmalet om vedkommende opplevde det for naergdende. Jeg
informerte ogsé om det samme pé et generelt niva for intervjuet startet. Allikevel kan det
hende noen opplevde en viss grad av sarbarhet i forhold til de svarene som ble gitt, selv om
jeg selv mener at jeg tok hensyn til dette. Ser man denne utfordringen i sammenheng med at
totalantallet politiansatte i Norge er forholdsvis lite, er det en utfordring & sikre respondentene
anonymitet fullt ut. Dette gjelder spesielt i forhold til politimestrene og ledelsen i POD, som i
kraft av sine stillinger er profilerte personer. Med bakgrunn i dette har jeg anonymisert
respondentene og distriktene sé& langt det er mulig. Jeg kan allikevel ikke sikre dem mot at
enkelte, som eventuelt skulle ga inn for det, kan klare 4 komme frem til hvem jeg har snakket
med (Jacobsen 2000:158). Det at utvalget er gjort blant alle politidistrikt i Norge, og har
resultert 1 tre distrikt spredt i landet, samt at det ble intervjuet tre stykker per distrikt, vil
allikevel gjore antall og fordeling pé respondentene stort nok til at undersekelsene blir

reliable, og respondentene sikres anonymitet pa et akseptabelt niva.

Som det fremkom av forordet har jeg hatt stettespillere underveis, bade faglig og ekonomisk.
POD har veert en slik, og har helt fra starten av veert positivt innstilt til mitt prosjekt. Dette har
blant annet fort til skonomisk stette i form av dekte reiseutgifter i forbindelse med
intervjuene. Utover dette har Oslo politidistrikt og Politiets Fellesforbund (PF) stettet meg
gkonomisk noen av semestrene. Dette er jeg selvsagt bade glad og takknemlig for. Jeg mener
at dette ikke har pavirket meg til 4 tilpasse kommentarene og konklusjonene mine, slik at
noen av bidragsyterne skulle komme bedre ut, eller bli fremstilt pa en bedre eller mindre god

mate pa grunn av dette.

3.8 Oppsummering

Ovenfor har jeg gjort greie for hvordan undersekelsen er gjennomfert med tanke pa
metodevalg, datainnsamling, valg av respondenter, gjennomfering av undersekelsen, herunder

utvalg, intervju og observasjon. Tema som reliabilitet og validitet har blitt problematisert. Ved

43



bruk av den beskrevne og kritiserte fremgangsmate, mener jeg & ha belyst tilstrekkelig hva
som gjores i de forskjellige distrikt pr i dag, med tanke pa rekruttering av kvinner til
internasjonale politioperasjoner. P4 bakgm av dette, og i lys av teorien vil jeg i det folgende
komme med konstruktive innspill p& hvordan ledelsen av norsk politi kan gjere ting

annerledes for i sterre grad & lykkes med a rekruttere flere.

Kapitel 4 Analyse — en drefting av materialet

4.1 Introduksjon til analysen og materialet

Formalet med analyse og dreftingskapitlet, er & presentere og diskutere de resultater som

foreligger etter intervjuene, i lys av de presenterte teorier med problemstillingen klart for gye.

“Hva kan ledelsen av norsk politi gjore for G oke rekrutteringen av kvinner til internasjonale

politioperasjoner?”
Forskningsspersmalene er med og danner overskriftene i kapitlet.

e Hvordan motiveres kvinner til internasjonale politioperasjoner?

e Hva kan ledelsen gjore for a ke rekrutteringen?

Under presentasjonen av materialet har jeg valgt & trekke inn det offisielle synet som gjor seg
gjeldene 1 Politidirektoratets overordnede personalpolitiske handlingsplan, i norsk
handlingsplan av 2006, samt Resolusjon 1325 med flere. Respondentene siteres og tolkes i lys
av disse og teoriene 1 dreftingskapitlet, for pa best mulig méte fa frem holdninger, verdier og
forslag til endring, som en bekreftelse pa hva som fungerer og ikke. Med basis i mitt
innsamlede materiale, vil jeg komme med konkrete anbefalinger som vil bli presentert i et

forslag til handlingsplan.

I det folgende vil jeg trekke frem flere av respondentens svar og utsagn, for & belyse oppgavas
problemstilling og forskningsspersmal. Motivasjonsteoriene fra kapitel tre vil bli brukt for &
belyse hva som kan motivere kvinnelige polititjenestemenn til internasjonale
politioperasjoner, mens rekrutteringsteoriene blir brukt til & forklare ulike tiltak, som kan gi

okt rekruttering.
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4.2 Hva bidrar til d motivere kvinner til internasjonale
politioperasjoner?

Av intervjuene & demme er tendensen sldende. Det er kollegaers gjenfortellinger av
opplevelser og personlige fremstillinger fra oppdragene, som har skapt den starste
rekrutteringen. All bevisst atferd har sitt opphav i motivasjon. Hva er drivkraften, hva er det
som motiverer polititjenestemenn av begge kjenn, og i serdeleshet kvinnene til 4 reise ut?
Etter mitt syn kan det virke som om de som reiser ut har et utviklet prestasjonsbehov, slik
McClelland og Atkinson skisserer. Respondentene uttrykker, med forskjellig grad av
intensitet, et enske om 4 bidra til bedring for den enkelte og for verden. De ensker & gjore ting
bedre enn hva som er gjort for. De ensker & bidra til en positiv samfunnsutvikling, og de
uttrykker onske om 4 f4 ansvar for & lase problemer. De sier ogsa at de kjenner tilfredsstillelse
ved dette. P4 bakgrunn av disse tilbakemeldingene passer flere av de utreiste respondentene i

“Save the world” hovedgruppen.

Motivasj onsfaktorene som trekkes frem er flere og tilherer forskjellige kategorier. For &
differensiere, men allikevel ikke fremstille dette for komplisert, velger jeg & dele inn i to;

indre og ytre motivasjon.

4.2.1 Indre motivasjon: ”Save the world”

Felles for de som reiser ut, er at de alle som en er drevet av en indre motivasjon som dreier
seg om 4 prove noe nytt, si ja til utfordringer og taye personlige grenser. De uttrykker gnske
om & lere og utforske nye ting. Vi kan derfor si at bakgrunnen for deres adferd knytter seg til
den motivasjonsenergien som ligger i selve jobbutferelsen. De fleste oppgir ensket om & bidra
til en endring i positiv retning. De nevner det & gjore en forskjell og hjelpe andre kollegaer

lokalt og internasjonalt som en av grunnene til at de reiser ut.

”..bade kultur, bakgrunn ogsa folkegrupper, a se hvordan folkegrupper pa Balkan
Jfungerer, har veert en strek motivasjonsfaktor i de soknadene. (..) kombinasjon av at
Jjeg hadde inntresse for Balkan som omrdde, og det a bli det & fa oppleve andre
kulturer, a se hvordan de fungerer.(..) Det er jo en iblandet eventyrlyst. Det d fi
oppleve noe annet enn den daglige, vanlige tienesten her hjemme i Norge. A se for
eksempel hvordan vi fungerer i et internasjonalt samarbeid.(..) Der har man en helt
annen hverdag a sldss med. Man far virkelig perspektiv pa hvor heldige vi egentlig er
altsa, sjol om det her ikke er perfekt det heller, sa har vi det utrolig bra, det har vi”,
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At motivasjonen ligger i selve jobbutferelsen kommer tydelig frem i utsagn som dette:

”Det har med a skape forstdelse tenker jeg. Og ikke minst i forhold til den rollen som
Jjeg har, som politi. I de landene som vi drar til, har de jo sa forskjellige erfaringer
med politiet. Og det tror jeg er viktig, at ikke politiet nodvendigvis er som det politiet i
Afghanistan, Sor-Afrika som det har veert tidligere, eller andre plasser som det har
veert og er masse korrupsjon, masse vold og det ene med det andre. Det finnes faktisk
politi i de nordiske landene som er veldig OK synes na jeg. (..) Jeg tror at
kunnskapsloshet er det som er skummelt. Kan man ikke lese og skrive, sd tror man pé
det som blir sagt. Kan man lcere seg d lese og skrive og i tillegg kan bidra med G
informere, sa har man kommet et stort steg videre”.
I tillegg til det, kan denne type utsagn trolig knyttes til personkarakteristika som blir
presentert 1 forskningsrapporten til Harvard Business Press, Boston 2001. Gruppen ble sa vidt
nevnt i avsnittet over, men utdypes mer her. En av hovedgruppene deres beskrives med
tittelen "Save the world”. Dette er kategorisk fremstilt, en person som lar seg inspirere av
gjoremélene og de utfordringene som ligger i dette, i stedet for kompenasjonene og den
personlige karrieren det eventuelt vil gi. Slik jeg leser mine respondenter som har vart ute, er
de alle, mer eller mindre, tilherende denne gruppen mennesker med bakgrunn i den
motivasjon de nevner for sin utreise. Modellen med utgangspunkt i indre behov'’ kan ogsé
benyttes her. Behovet har ligget latent, og har pé en eller annen mate blitt aktivert, ved
eksempelvis behovet for gkt rettferdighet i verden eller behovet for andre utfordringer i livet.
Dette skaper s& en “intensjon om atferd,” en “realisert atferd” for s & munne ut i en “effekt
for personen” og /eller effekt for organisasjonen.” Modellen &pner opp for en enten indre
eller ytre motivasjon, eventuelt en sammensatt form, noe jeg finner som det mest sannsynlige,

sammenlignet med de tilbakemeldinger respondentene har kommet med. Vi skal i det

folgende se pa faktorer som tilherer den mer tradisjonelle formen for belgnning; nemlig lenn.

4.2.2 Ytre motivasjonsfaktorer som hayere lonn

Selv om flere nevner i sine svar at det var greit & tjene bedre ett ar, var det ingen som hadde
dette som sin uttalte hovedmotivasjon. Ord som status ble ikke nevnt. For ordens skyld kan
her nevnes at hoyere lonn, i denne sammenheng, kan bety fra en tredjedels okning til en
dobling av arslennen, avhengig av om tjenesten oversteg ett ar og /eller hvilke risikograd det
aktuelle tjenestestedet / konfliktomrédet er gradert til. En person nevnte lonn som en av sine

fem viktigste faktorer som motiverte, men rangerte det som nr fem av fem.

17 Se figur 2.1
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“Fordi det var uttrolig spennende, utviklende og en god avveksling til det daglige
virket her. Ikke mist spennende G jobbe i et internasjonalt miljo. Kun positivt. Det mest
leererrike var & jobbe med kollegaer fra andre land. Jeg har bare positivt @ si om det
jeg det ma jeg si. God lonn, kan ikke legge skjul pad det. Det gav meg sd mye pd sd
mange mater”.

En annen sa mulighetene til & opparbeide seg litt penger, for 4 kunne gjore noe annet en

periode, i tillegg til det medmenneskelige bidraget dette ville utgjere.

Utgangspunktet var faktisk at jeg har mange interesser i livet mitt. Jeg synes det er
spennende d veere i politiet, jeg synes det er utfordrende og jeg har lyst til G utrette
mye godt gjennom politiet, samtidig som jeg har veldig mange andre interesser som
jeg har lyst til a bruke mer tid pd. Sa det a tjene ganske mye penger, og kanskje fi
muligheten til a ga ned i redusert stilling og sdnne ting, det var faktisk motivasjon, i
tillegg til at jeg er veldig samfunnsengasjert, og synes det er spennende & oppleve & fa
nye utfordringer”.
Gjennomgaende er svarene fra respondentene at de foler pé et ansvar i forhold til det & bidra.
De uttrykker at de foler seg privilegerte som har vokst opp i Norge, og ser behovet for vart og
deres bidrag i land som er herjet av krig og trenger hjelp til stabilisering og gjenoppbygging
fra internasjonale styrker. En mulig feilkilde her, kan vare at den enkelte ikke svarer erlig
med tanke pé hvor viktig god avlenning var for deres utreise. Er det faktisk slik at god
avlenning ikke er det avgjerende? Eller kan det tenkes at de tar god avlenning for gitt, og
derfor rangerer dette punktet langt ned pa lista? Virker det ene edelegger pa det andre, eller

ber disse forskjellige faktorene i stedet supplere hverandre? For pa den méten & innga som

viktige komponenter i rekrutteringsarbeidet.

Etter mitt syn kan dette forstées i lys av selvbestemmelsesteorien, som beskriver et system av
psykologiske behov som pévirker motivasjon. Respondentene far eksempelvis tilfredsstillelse
av behov gjennom gjenytelse. Kan det tenkes at uegennyttige hensikter som det & bidra, om
enn i liten skala, til & gjenopprette verdensfreden, kan vare en slik motivasjonsfaktor, i tillegg
til at man eksempelvis tjener bedre ute enn hjemme? I sé fall er dette noe man ber fokusere
pa, da kvinner i sine tilbakemeldinger viser en klar tendens til 4 stille strengere krav til at
deres arbeidsinnsats i internasjonal tjeneste skal ha en verdi for andre enn dem selv. Om det
n4 allikevel er slik, at det avgjerende for utreisen er hoyere lonn. Kan det da tenkes at man
kan gé fra et utgangspunkt hvor handlingene heller er motivert av den enskede konsekvens,
som eksempelvis bedre lonn er, en sékalt ekstern regulering til integrert regulering, det vil si
nér utreisen er fullt ut selvbestemt. En slik motivasjon vil aldri kunne bli en indre motivasjon.

Eller er det slik at man kan inneha forskjellige typer motivasjon, som alle glir inn i hverandre,
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og blir til en indre motivasjon, slik selvbestemmelsesteorien skisserer? Etter & ha intervjuet
flere som har vart ute, er det lett & se at motivasjon kan vaere sammensatt, og at ulike

motivasjonsgrunner ikke automatisk er motsetninger.

Nér er de fire nevnte stadiene'® anvendelig? Slik jeg ser det, kan disse stadiene vare aktuelle
brukt for & fa ledelsen av norsk politi til & prioritere handlinger som gir ekt rekruttering av
kvinner til internasjonale politioperasjoner. Dette snarere, enn & gé pé den enkelte som
rekrutteres. Konkrete eksempel pé at denne type teori er benyttet for & skape endret adferd,
hvor man har lyktes, er innfering av reyekloven 1. juni 2004 og lovendring gjort i
selskapslovgivning 1.januar 2004 om styresammensetning som krever minimum 40 prosent
kvinnelig deltagelse i1 offentlig styrer nevnes. Hva med innfering av et lovkrav som i sterre
grad enn né vil sikre en okt kvinneandel ved utsendelser? Ser man pa hvordan slike
mekanismer virker 1 samfunn og organisasjoner, kan det se mer virkningsfullt og effektivt ut &
sette opp et krav i lovs form, enn & satse pé frivillighet. Etter mitt syn vil det veere en darlig
ide & lovfeste et visst antall utsendte kvinner til internasjonale politioperasjoner fra det enkelte
distrikt. Forslaget til tiltak ansees heller ikke som realistisk. Imidlertid mener jeg at det kan
vere hensiktsmessig 4 méle distriktene pa dette, slik at rekrutteringsarbeidet blir gjennomfort
i sterre grad enn nd. Dette hevder jeg med bakgrunn i tendensen som viser at det mélte

prioriteres jf Hawthorne-effekten.

4.2.3 Grunner for manglende motivasjon til utreise

Manglende motivasjon finner vi hos de av respondentene som ikke har vert ute. Jeg finner det
relevant & sitere CIVPOL representanten pa folgende utsagn: ”Kjennskap gir engasjement”.,
Gjennomgéende svarer de uten internasjonal erfaring at de finner det uaktuelt & reise. Dette
fordi de mener at det ikke finnes stillinger / arbeidsoppgaver som er relevant for deres
bakgrunn, og stillingsnivé og /eller at hjemmesituasjonen vanskeliggjor en slik tjeneste. De
viser lite engasjement med tanke p