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Forord

Forst och framst 6nskas ett stort tack tillagnas Stefan Tengblad som bistatt med kunskap,
feedback samt goda rad under hela processen for uppsatsarbetet. Ett tack 6nskas dven
tillskrivas Christer Thorngvist som har intresserat sig for studiens val av metod och varit

behjélplig med god feedback.

Dessutom riktas &ven tacksamhet till Karin Emanuelsson och Jennikka P&ivinen som studiens
empiriska material, i form av intervjuer, insamlades gemensamt med. Utan er hade omfanget
av empiri inte varit mojlig for mig.

Sist men inte minst 6nskas ett stort tack riktas till Trangregementet och respondenterna, i
synnerlighet, som deltagit i denna studie. Utan er medverkan hade uppsatsen inte varit mojlig

att genomftra.

Slutligen tackas &ven samtliga néra och kéra som varit ett betydande stéd genom

arbetsprocess.

Skovde, 19 maj 2019

Rebecca Beroun



Sammanfattning

Bakgrund och problem: Sedan lang tid tillbaka har det ansetts att lumpen &r nagot av det
manligaste som kan goras, for det ar da ’pojkar blir till mén”, och det har funnits en
forestalining om att kvinnor inte hor hemma i den militéra sfaren. Detta med anledning att
kvinnor setts som fysiskt svagare och i behov av skydd fran man, vilket har medfért ett hinder
for kvinnor att positionera sig i det militara. Forsvarsmakten &r ett av Sveriges sista manliga
yrkesmonopol som avsattes forst ar 1989 och det har stéllts manga krav pa kvinnor for att de
skall kunna etablera sig i myndigheten. Historiskt upplevdes Forsvarsmakten ha en “grisig”
jargong, kvinnor ansag sig bli illa behandlade av befal och sexism var nagot som tycktes “sitta
i vaggarna”. Sverige &r ett av de lander i varlden som har hdgst andel kvinnor i arbetslivet.
Trots detta har Sverige en av de mest konssegregerade arbetsmarknader i vérlden.
Forsvarsmakten arbetar idag med jamstélldhet i form av handlingsplaner for
jamstalldhetsintegrering och mal for att uppna en jamnare kénsfordelning men det ar endast
17 procent av de anstéllda som &r kvinnor, vilket gér Férsvarsmakten till en av Sveriges mest

konssegregerade arbetsplatser.

Syfte och metod: Syftet med féreliggande studie var att medvetandegdra samt 6ka
forstaelsen for hur socialt konstruerade kdnsnormer upplevs paverkar kvinnors mojligheter att
arbeta i, utveckla sin karridr och stanna kvar i mansdominerade organisationer, i detta fall
Forsvarsmakten. Nio semistrukturerade djupintervjuer genomfordes pa Trangregementet dar
respondenterna bestod av bade kvinnor och man som ar officerare. Utdver intervjuerna har
aven flertalet olika dokument granskats som primart underlag for den diskursanalys som
utférdes i studien samt att dokumentationen och empirin verkade som supplement till
varandra. De diskursanalytiska metoderna som anvants var delar av diskurspsykologi och
Bacchias WPR-ansats. Intervjuerna och de granskade dokumenten utgor aven studiens
triangulering i syfte att erhalla ett bredare perspektiv och darmed gavs mojligheten till en

djupare, mer traffsaker och fullstandig bild av Férsvarsmaktens jamstalldhetsarbete.

Resultat och slutsatser: Utifran den diskursanalys som gjordes gick det att finna att
Forsvarsmakten ser pa individen som problemet snarare &n att det ar organisationen som
behover atgardas samt att det dven ar individen som skall utgora eller skapa lésningen.
Kvinnor har formellt sett goda mojligheter till att géra karriar i Forsvarsmakten.

Karriarutveckling upplevs daremot som allt for snabb sa att relevanta kunskaper och



erfarenheter inte erhalls i den man som upplevs behdvas. Kvinnor har dessutom utmaningar
med sin identitetsutveckling dar de slits mellan att inte vara for “kvinnliga” men inte heller
for manliga”. Darmed upplever kvinnor att de inte nar upp till de forvantningar som sétts pa
dem eller sa véljer de att anta en mer maskulin” form for att forséka anpassa sig till normen.

Stereotyper och jargong paverkar saledes kvinnor ur en negativ aspekt i deras arbete.

Nyckelord: Jamstélldhet, jamstalldhetsintegrering, kdnssegregering, kvinnor i det militara,

kvinnor i Forsvarsmakten, stereotyper, jargong, Forsvarsmakten



Abstract

Background and problem: For a long time, it has been considered that the military
service is one of the manliest things that can be done, because that is when "boys become
men", and there has been a notion that women do not belong in the military sphere. This is
because women were physically weaker and in need of protection from men, which has led to
a barrier for women from positioning themselves in the military. The Swedish armed forces
are one of Sweden's last male occupational monopolies and was first set aside 1989 and many
demands have been made for women to be able to establish themselves in the authority.
Historically, the armed forces were perceived to have a "grubby” jargon, women felt they
were badly treated by command and sexism was something that seemed to be deeply rooted.
Sweden is one of the countries in the world with the highest proportion of women in working
life. Despite this, Sweden has one of the most gender-based segregation of the labor market in
the world. The Swedish armed forces are currently working on gender equality in the form of
action plans for gender mainstreaming and targets for achieving a more balanced gender
balance. But only 17 percent of their employees are women, which makes the armed forces

one of Sweden's most gender segregated workplaces.

Purpose and method: The purpose of this study was to raise awareness and increase
understanding of how socially constructed gender norms are perceived affecting women's
opportunities to work, develop their careers and remain in male-dominated organizations, in
this case the Swedish armed forces. Nine semi-structured in-depth interviews were conducted
at Trangregementet where the respondents consisted of both women and men who are
officers. In addition to the interviews, several different documents have been examined as the
primary basis for the discourse analysis that was carried out in the study. The reviewed
documentation and the interviews also appeared as a supplement to each other. The discourse
analytical methods used were parts of discourse psychology and Bacchias WPR approach.
The interviews and the reviewed documents also form the triangulation of the study in order
to obtain a broader perspective and thus the possibility of a deeper, more accurate and

complete picture of the armed forces gender equality work.

Results and conclusions: Based on the discourse analysis that was done, it was to be
found that the armed forces see the individual as the problem rather than that the organization

needs to be addressed. The individual should also form or create the solution. Women have



formally good opportunities to make careers in the armed forces. Career development,
however, is perceived as too fast so that relevant knowledge and experiences are not obtained
to the extent that is felt needed. In addition, women have challenges with their identity
development where they are torn between not being too "feminine" but also not to
"masculine”. Therefore, they feel absence of achieving the expectations that are put on them
or they choose to adopt a more "masculine” forms to adapt to the norm. Stereotypes and
jargon thus affect women from a negative aspect of their work.

Keywords: Gender equality, gender mainstreaming, gender segregation, women in the

military, women in the armed forces, stereotypes, jargon, Swedish armed forces
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1 Inledning

| detta kapitel presenteras forst bakgrunden till studiens problematisering som f6ljs av en
problemdiskussion, vilken mynnar ut i studiens problemformulering, syfte och
fragestallningar. Avslutningsvis presenteras studiens avgransning for ytterligare inramning

av studieomradet.

1.1 Problembakgrund

Nagot som sedan lang tid tillbaka har ansetts vara nagot av det mest manlig att gora ar
lumpen?, for det 4r da pojkar blir till mén”, och det har funnits en forestallning om att
kvinnor inte hor hemma i den militara sfaren. Detta da det ansetts att kvinnor ar fysiskt
svagare och behov av skydd fran man vilket har hindrat kvinnor fran att positionera sig inom

det militéra (Forsvarsmakten, 2016).

Ar 1904 bildades Akademiskt bildade kvinnors forening for att hégskoleutbildade kvinnor
skulle kunna ha samma mdjlighet att soka statliga tjanster som mén hade (NE, 2019a) vilket,
efter 1angvariga patryckningar, ledde till en reform och skapandet av behdrighetslagen. Ar
1923 beslutades lagen i riksdagen och ar 1925 tradde den i kraft. Behorighetslagen stadgade
att kvinnor skulle vara likstéllda med méan vad géller behdrighet att inneha ambete, det vill
séga statstjanst eller annat allméant uppdrag. Vissa undantag gjordes daremot for tjanster som
da styrdes mer av det manliga yrkesmonopolet sdsom, prast, polisvasendet och forsvaret
(Jamstall.nu, 2018; NE, 2019b). Ar 1949 inférdes bestimmelserna i regeringsformen och
enligt 1974 ars regeringsreform skall det allmanna, det vill sdga det statliga, garantera och ge
bade man och kvinnor lika rattigheter (NE, 2019b). Dock lyckades inte ens den aktiva
jamstalldhetspolitiken fran 1970-talet och framat andra pa det manliga yrkesmonopolet inom

det militara.

Ar 1980 tillats de forsta kvinnorna att genomfdra varnplikt i Sverige (Forsvarsmakten, 2016)

men det manliga yrkesmonopolet inom Forsvarsmakten avsattes inte forens ar 1989 nar

1 vardagligt sprakbruk fér varnplikt



regeringen beslutade att aven kvinnor skall fa samma formella rattigheter likt mannen och
tilltrade till samtliga militara befattningar samt bli avionade for sitt arbete. Innan detta
diskuterades jamstalldhet i termer av kvinnors rattigheter men inte kvinnors skyldigheter,
sasom varnplikt och skyldigheter mot sin nation. Detta forutsattes vara nagot endast for
mannen. Varnpliktslagen var utformad pa sa sétt att den gjorde konsskillnader mellan olika
medborgare vad galler att tjana sin nation. Dessutom hindrade vérnpliktslagen kvinnor fran att
anskaffa sig den utbildning som behdvdes for att kunna utféra en viss typ av militara
aligganden (Sundevall, 2011). Det torde pa grund av detta betyda att det inte funnits nagra
kvinnor som arbetat i forsvaret innan det manliga yrkesmonopolet raserades ar 1989 men sa &r
inte fallet. Kvinnor har namligen under fler hundra ar bedrivit olika form av arbete inom det
militara sdsom sjukvardare, mekaniker, kockar och sémmerskor. De har alltsa bedrivit arbete i
forsvaret langt innan militaryrkena 6ppnades upp for dem. Daremot fanns det foreskrivna
villkor for kvinnornas narvaro och deras arbete har i hog grad varit organiserat utifran
forestallningar om kvinnors och mans olika egenskaper och nationsuppgifter
(Forsvarsmakten, 2016; Jamstall.nu, 2018; Sundevall, 2011). Dock kom Sverige att bli det
forsta landet i varlden som 6ppnade upp alla militara befattningar, inklusive de stridande, for

kvinnor (Forsvarsmakten, 2016).

Kvinnor har funnits inom Forsvarsmakten i manga hundra ar men de bérjade, med
poangtering pa borjade, forst jamstéallas med méannen inom det militara for drygt 40 ar sedan
nar de forsta kvinnorna fick gora varnplikt. Det kravstalldes da pa att kvinnorna som gjorde
varnplikt var tvungna att utbilda sig till officerare. Hela 60 procent hoppade déremot av

27 jargong, att de blev illa

utbildningen pa grund av att de upplevde en rddande “grisig
behandlade av befil och att sexism var nigot som “satt i vaggarna®’. Detta gjorde att
Forsvarsmakten langsamt borjade arbeta mer forebyggande med integreringen av kvinnor
inom det militara (Férsvarsmakten, 2016). Kravet om att kvinnor var tvungna att utbilda sig
till officerare avskaffades ar 1994 och idag har Férsvarsmakten gatt fran ett vilande

varnpliktssystem, dar bade man och kvinnor kunde soka frivilligt, till en aterinford

2 Smutsig, oanstindig, snuskig, osmaklig, féraktlig
3 Férhallanden som &r svara att férdndra



totalforsvarsplikt dar bade kvinnor och méan kallas in for monstring, for att sedan, pa lika

villkor, kunna bli anstallda pa visstid (Forsvarsmakten, 2016; u.d.a; u.a.b).

1.2 Problemdiskussion

Sverige &r ett av de lander i véarlden som har hégst andel kvinnor i arbetslivet (JAmO, 2019).
Ar 2017 var det relativa arbetskraftstalet inom &ldersspannet 20-64 &r 84,5 procent for
kvinnor i jamférelse med mannen som var 89,4 procent (SCB, 2018). Trots detta har Sverige
en av de mest kdnssegregerade arbetsmarknader i varlden. Detta torde bero pa den hoga
kvinnliga forvarvsfrekvensen i Sverige. Ju hogre andel kvinnor som arbetar desto mer
konssegregerad ar arbetsmarknaden. Exempelvis sa har omsorgsarbetet i de nordiska landerna
varit avlonat arbeta under langre tid medan det i manga lander i Syd- och Mellaneuropa har
utforts i hemmet och varit oavlénat arbete (JamO, 2019; L6fstrom, 2005). Antalet kvinnor pa
den svenska arbetsmarknaden ar numera ungefér lika stort som antalet man men de har valt
olika yrkesinriktningar, vilket har resulterat i en kénssegregerad arbetsmarknad. En
framstallning av yrken, sektorer, branscher och naringar sasom "typiskt kvinnliga™ eller
"typiskt manliga™ éverensstammer véal med verkligheten enligt Regeringens kommittédirektiv
(2003:18), Utredning om den kdnssegregerade svenska arbetsmarknaden. Kvinnor aterfinns
framst inom vard och omsorg samt inom serviceyrken, medan man ar i majoritet inom
tekniska och manuella yrken (SOU 2015:86). Kvinnor har dessutom en hdgre svarsfrekvens
vid arbetss6kande i kvinnodominerade yrken och foretag samt nér rekryteraren &ar en kvinna,
vilket kan bidra till att kdnsuppdelningen pa arbetsmarknaden bevaras (Carlsson & Eriksson,
2017). Aven om det idag inte rader nagra, eller véldigt fa, formella hinder for kvinnor att
etablera sig pa arbetsmarknaden ar skillnaderna dnda fortfarande stora vad galler kvinnors och
mans yrken och arbetsvillkor, sdsom loner, arbetsvillkor, halsa och mojlighet till att gora

karriar samt na toppositioner (Wahl, Holgersson, Ho0k & Linghag, 2018).

Idag arbetar Forsvarsmakten med saval jamstalldhet som jamlikhet i form av handlingsplaner
for jamstalldhetsintegrering och mal for att uppna en jamnare konsfordelning
(Forsvarsmakten, u.a.c). Men det ar endast 17 procent av Forsvarsmaktens nastan 20 000
anstéllda som ar kvinnor och storsta delen av kvinnorna ar civilt anstéllda, vilket uppgar till

38 procent anstallda kvinnor (Forsvarsmakten, 2017a; u.a.a.) och det gor att Férsvarsmakten



ar en av Sveriges mest konssegregerade arbetsplats (SCB, 2019). Myndigheten beskriver sjalv

att det dr svarare att rekrytera och behalla kvinnor an man (Férsvarsmakten, 2017a).

Forsvarsmaktens arsredovisning visar dven att procenten kvinnor som arbetar inom det
militdra minskar ju hogre upp i tjanstgoringsgrad de befinner sig (FOrsvarsmakten, 2017a).

Andelen kvinnor respektive mén visas i figur 1.

Andel anstallda inom Forsvarsmakten fordelat pa
kvinnor och man

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% ————_
20% g BT [
10% e
o ] - -
Ovriga* Civilt anstdllda  Gruppbefal, soldater Specialistofficerare Officerare
och sjoman
m Kvinnor Man ====- Linjér (Kvinnor) Linjér (Man)

Figur 1: Andelen kvinnor och man i Forsvarsmaktens olika anstallningskategorier samt trendlinjer som visar minskning
(kvinnor) respektive 6kning (man) ju hogre befattning. Befattningssamlingen officerare innefattar de hogsta
tjanstgoringsgraderna (Forsvarsmakten, u.a.d).

* Under begreppet Ovriga &terfinns tjanstlediga, tillsynsman, utlandsstationerade, elever, rehabilitering m.m. Som
tjanstlediga raknas &ven yrkesofficer som tjanstgor vid annan myndighet (YAM) (Férsvarsmakten, 2017a).

Forsvarsmakten beskriver att den kvantitativa 6kningen av antal anstallda kvinnor gar
ldngsamt och har planat ut. En forklaring till den stora proportionen av man som ar anstéllda
ar att myndigheten har ett arv fran varnpliktstiden dar det militara yrket attraherat man éver
tid vilka har kommit i kontakt med Forsvarsmakten pa grund av plikten (FM2015-15593:1).



Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI) menar att kvinnor moter andra barrirer for sina
karriarer &n mén inom det militara och darmed bor karridrvagarna inom Férsvarsmakten
kartlaggas, tydliggoras och ses 6ver ur ett jamstélldhetsperspektiv. Overvagning av
mojligheter till horisontella rorelser bor goras, det vill séga mojlighet att byta inriktning eller
specialisering, samt att befattningskrav bor utvérderas ur ett genusperspektiv (FOI, 2019).

Att Forsvarsmakten &r en av Sveriges storsta arbetsgivare, arbetsplats och en myndighet
staller bade krav, forvantningar och skyldigheter till samhallet i stort (FM2015-1597:7).
Forsvarsmakten maste kunna ta hansyn till de forvantningar som samhéllet och olika
organisationer har pa dem och standigt utveckla sina professionella véarden sa att de forblir
forenliga med samhéllets véarderingar. Vart upptradande och vara handlingar paverkar
fortroendet for Forsvarsmakten och ytterst Sverige.” (FM2015-1597:7, s. 20). Dessutom star
mydigheten for en utmaning vad galler personalforsojningen med stora pensionsavgangar
samtidigt som organisationen har htga krav pa en snabb 6kad tillvaxt de narmaste aren med
cirka 8000 anstallda som saknas fram till ar 2020 (Férsvarsmakten, 2017a; Ledel, 2015, 21
dec).

Organisationer paverkas av sin omgivning i vad de utgor sig for att vara och hur de agerar och
maste darmed folja det som tas for givet av omgivningen for att bibehalla sin legitimitet
gentemot denna. Enligt institutionell teori valjer organisationer att folja, formella som
informella, regler snarare an att valja rationella satt att handla pa for att anpassa sig till
omgivningens normer. Formella strukturer, sasom policys eller handlingsplaner, verkar som
legitimitetskapande snarare an effektiva arbetssatt da de oftast verkar pa papper och inte i
praktiken (Eriksson-Zetterquist, 2009; Meyer & Rowan, 1977). Problematiken lyfts mot
Forsvarsmaktens tillvagagangssatt av jamstalldhetsintegrering da de faktiskt inte ar mer

jamstallt trots insatser och handlingsplaner.

Nagot som ytterligare kan ses som problematiskt ar den uppfattade kénsnorm som rader vad
galler militara yrken. lvarsson (2013) menar att en stark och besténdig [arke] typisk bild och
norm av kvinnor och man ar att man &r krigare som beskyddar medan kvinnor ar fredliga och
de som skall beskyddas. En konsekvens av detta synsatt &r att historiskt sett har
sakerhetspolitiska fragor sa som krig och vépnade konflikter associerats med mén och att

kvinnor inte ansetts forsta, vara kapabel till eller vilja behandla sadana fragor. Definitionen av
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sékerhet, krig och fred har gjorts av man ur ett androcentriskt* perspektiv, med det klassiska
synsattet om att krig handlar om man som krigare vid fronten och kvinnorna som skoter
hemmen. Med andra ord rader en forestallning om att det & mannens uppgift att kriga och
kvinnorna, samt barn, &r de som faller offer for krigsforingen (lvarsson, 2013). Trots att det
inte alltid gar att urskilja vilket kon en soldat i uniform har sa talar officerare oftast om och till
soldater i maskulin form. Officerarnas sétt att kommunicera bidrar till att marginalisera
kvinnorna vilket leder till att kvinnor upplever sig osynliga. Denna form av osynliggérande av
kvinnor bidrar i sin tur till att starka den maskulina bilden av forsvaret (Persson, 2010).

1.3 Problemformulering

Utifran ovanstaende bakgrund och problemdiskussion, med utgangspunkt i kvinnors

mojlighet till karriar i Férsvarsmakten, formuleras problemet:

Hur skulle den socialt konstruerade kdnsnormen kunna féreligga som orsak till att kvinnor
inte soker sig till och etablerar sig i androcentriska organisationer, i den utstréackning som

onskas, for att 6kad jamstalldhet pa arbetsmarknaden skall kunna uppnas?

1.4 Syfte och fragestallning

Studien syftar till att medvetandegora samt oka forstaelsen for hur socialt konstruerade
konsnormer upplevs paverka kvinnors mojligheter att arbeta i, utveckla sin karriar och stanna
kvar inom en androcentrisk hierarkisk organisation, i detta fall Forsvarsmakten.
Malsattningen ar att genom medvetandegorandet och forstaelsen, for vilka effekter
jamstalldhetsarbetet har fatt i Forsvarsmakten, vilka konsskillnader som rader samt hur
upplevelsen av kvinnors moéjlighet att utveckla sin karriar &r, kan dessa tas i beaktning nar
konssegregerade organisationer arbetar med jamstélldhet. Dessutom kan mansdominerade
organisationer bli medvetna om och fa okad forstaelse for hur de kan arbeta med att utveckla

strategier for att behalla kvinnor inom organisationen.

4 Manscentrerat



For att mojliggora besvarandet av studiens syfte och problemformulering har féljande

fragestallningar formulerats:

1. Vilka effekter har Forsvarsmaktens jamstalldhetsintegrering fatt?

2. Vilka mojligheter upplevs kvinnor ha vad géaller karridrutveckling i det
militara?

3. Pavilket satt upplevs konsstereotyper och jargong paverka kvinnors arbete i
det militara?

1.5 Avgransning

Studiens empiriska material har avgrénsats till det militéra i en svensk kontext och déarmed
studeras endast myndigheten Forsvarsmakten. Studiens empiriska material &r avgrénsat till
armén medan det vid anvandning av tidigare forskning inte tagits hansyn till vilken gren inom
det militara som resultaten baseras pa. Detta da det anses att upplevelser av jamstalldhet och
karriér inte har storre betydelse for vilken férsvarsgren som tidigare forskning gjorts kring
utan det &r upplevelser i den militéra kontexten som ar av intresse. Studiens empiri i form av
dokumentationsanalys har utgatt fran Forsvarsmakten som helhet medan intervjuerna endast
har utforts pa ett svenskt regemente inom Forsvarsmakten, vilket ar Trangregementet i
Skovde, vilka har analyserats i jamférelse med tidigare studier som behandlar den militara
kontexten i stort. Dessutom har avgrénsning gjorts till den militéra befattningen officer.
”Officerens primdra uppdrag och grundldggande forpliktelse ar att leda militara operationer
och besluta om nar och till vilken grad militart valdsanvandande ska tillhandahallas for att
I6sa uppgiften.” (FM2015-1597:7, s. 25). Darmed har varken civila, soldater, rekryter eller
varnpliktiga® deltagit i intervjuerna. Daremot kommer alla anstéllningskategorier kunna
berdras vad géller respondenternas upplevelser i amnet kvinnor i Forsvarsmakten. Det

kommer inte heller ges nagon djupare forklaring till olika anstallningsgrader da det inte anses

5 Med rekryter avses dem som frivilligt sokt sig till grundutbildningen medan varnpliktiga avser dem som
obligatoriskt kallas in. | studien gérs ingen skillnad pa dessa utan begreppen anvands synonymt.



vara av relevans nar det ar upplevelser som 6nskas aterspeglas och analyseras snarare an

hierarkiska strukturer i form av Forsvarsmaktens gradsystem.



2 Teoretisk referensram

Referensramen innefattar relevanta begrepp och teman utifran tidigare studier for att
redogora for forskningens nulége. Kapitlet avslutats med de teoretiska perspektiven
nyinstitutionell teori och social konstruktionism kopplat till det militara. | analysen av
studiens empiri kommer teorierna tillsammans med den tidigare forskningen kring kvinnors
karriarsutveckling och stereotypisering att diskuteras. Detta fOr att ge en storre inblick i hur

det upplevs i praktiken och ge tyngd till studiens analys, diskussion och slutsats.

2.1 Begrepp, definitioner och tidigare forskning

Avsikten med de valda begreppen jamstalldhet, konssegregering och jamstalldhetsintegrering
ar att ge lasaren en djupare forstaelse for de begrepp som frekvent anvéands i studien. Den
tidigare forskningen avser redogdra for forskningens nuldge och har sammanfattats i form av

tematisering for att ge en lattéverskadlig blick av studiens utgangspunkter.

2.1.1 Jamstalldhet

Med jamstalldhet avses jamlikhet mellan kvinnor och mén vilka ska ha samma mojlighet att
forma samhallet och sina egna liv. Detta omfattar bland annat fragor som makt, inflytande,

ekonomi, hélsa, utbildning, arbete och fysisk integritet (Regeringskansliet, u.a.).

Jamstalldhet kan ses ur bade en kvantitativ och en kvalitativ aspekt. Med kvantitativ
jamstalldhet avses jamn fordelning mellan kvinnor och méan inom samtliga samhéllets
omraden, sasom utbildning, yrken, fritidsaktiviteter och maktpositioner. Ar det mer &n 60
procent kvinnor i en grupp ar den kvinnodominerad och &r det mer &n 60 procent man i en
grupp sa ar den mansdominerad. Med kvalitativ jamstélldhet avses att bade kvinnors och
mans kunskaper, erfarenheter och varderingar tillvaratas och far berika och paverka

utvecklingen inom samhallet samtliga omraden (SCB, 2018).



2.1.2 Konssegregering

Med begreppet konssegresering avses hur kvinnor och man halls isar pa exempelvis
arbetsmarknaden och inom enskilda organisationer. Detta genom mer eller mindre medvetna
prioriteringar av konen till vissa typer av yrken, positioner och arbetsuppgifter (Wahl et al.,
2018).

Historiskt uppstod konssegregering till f6ljd av att kvinnor var helt utestangda fran, eller
endast hade delvist tilltréde till, arbetsmarknaden och brukar bendmnas som den priméra eller
ursprungliga segregeringen. Detta da segregeringen grundade sig pa en strikt atskillnad
mellan kvinnors och méans arbetsuppgifter och rumsligt eller fysiskt sarhallande av konen
ansags da viktigt. Dessa forhallanden ar daremot inte nadgot som speglas pa dagens
arbetsmarknad, atminstone inte pa den svenska arbetsmarknaden. Daremot kvarstar
konssegregeringen pa arbetsmarknaden innehallande flera andra dimensioner, vilka brukar
beskrivas utifran horisontell-, vertikal- och intern kdnssegregering (SOU 2004:43; Wahl et
al., 2018).

Den vanligaste existerande formen av konssegregering, vilken oftast avses nér fenomenet
diskuteras i allmanhet, &r den horisontella kdnssegregeringen som beskriver hur kvinnor och
man arbetar i olika sektorer, branscher och organisationer eller har olika yrken, arbetsgivare
och finns vid olika arbetsplatser. Kvinnor och mén valjer, erbjuds och bedriver yrken som
leder till att de hamnar i vissa specifika yrkeskategorier och naringsgrenar, vilket leder att
kvinnor i hog grad arbetar tillsammans med kvinnor och man tillsammans med mén. Detta
skapar i sin tur klassificeringen kvinno- respektive mansdominerade yrken dar exempelvis
vard och omsorg ar en mycket kvinnodominerad bransch (SOU 2004:43; Wahl et al., 2018).

Den vertikal konssegregering beskriver hur kvinnor och man pa ett systematiskt satt inte nar
lika langt i sina respektive karridrer och hur kvinnors och méns yrken och arbetsuppgifter
placeras i organisationens hierarki. Kvinnor positioneras oftast pa lagre och mellannivaer i
organisationer och man pa mellan eller toppniva, vilket visar pa att kvinnor séllan avancerar
inom yrket pa samma satt som mannen. Detta ar nagot som galler generellt for de flesta yrken
och branscher. Kvinnors laga representation pa de hogre positionerna har under senare tid

vackt stort intresse och blivit foremal for stor uppmarksamhet. Svensk statistik visar aven att
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det &r flest man som verkar som chefer och ju hdgre upp i hierarkin, desto fler man (SCB,
2016; SOU 2004:43; Wabhl et al., 2018).

Den interna konssegregering handlar om att kvinnor och man med samma yrke, ibland dven
samma arbetsplats och arbetsgivare, tilldelas olika arbetsuppgifter eller har valt skilda
specialiseringar och inriktning i sitt arbete vilket leder till att deras yrkesutévning atskiljs.
Eftersom flera av specialiseringarna eller arbetsuppgifterna forefaller ”typiska” for ett visst
kon kan ett till synes konsintegrerat yrke, i den meningen att det rader en jamn fordelning av
kvinnor och man, anda vara kraftigt konssegregerat. Kvinnor och mén inom samma befattning
kan med andra ord arbeta inom samma omraden men med olika arbetsuppgifter. Detta kan i
sin tur leda till att statistik blir missvisande for olika befattningsnivaer (SOU 2004:43; Wahl
et al., 2018).

Vad galler den statistiska definitionen av segregering varierar dven denna. Den vanligaste
klassificeringen &r dock att yrken eller arbetsomraden som har mer an 60 procent kvinnor
eller man benamns som konssegregerade. De yrken eller arbetsomraden som det finns mellan
40 och 60 procent av antingen kvinnor eller man raknas som kénsintegrerade (SOU 2004:43;
Wahl et al., 2018).

2.1.3 Jamstalldhetsintegrering

Jamstalldhetsintegrering ar sedan manga ar en etablerad strategi inom politik och offentlig

verksamhet i Sverige savél som internationellt (Wahl et al., 2018).

Med jamstalldhetsintegrering avses att jamstéalldhetsperspektivet maste laggas pa samtliga
samhéllets omraden for att ett jamstallt samhalle skall vara mojligt att uppna. For strategin
jamstalldhetsintegrering galler att analyser av kvinnors respektive mans samt flickors och
pojkars situation och villkor ingar i beslutsunderlag och att konsekvenser av forslag till beslut
ska analyseras ur ett jamstalldhetsperspektiv. Att jamstalldhet skapas dar beslut fattas,
resurser fordelas och normer skapas ar insikten som jamstalldhetsintegrering utgar fran, vilket
leder till att jamstalldhetsperspektivet maste integreras i alla beslutsprocesser av samtliga som
normalt sett deltar i beslutsfattandet (SCB, 2016). Jamstélldhetsperspektiv skall alltsa

genomsyra all offentlig verksamhet och inga som en naturlig del i verksamheten (NE, 2019c).
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| Statens Offentliga Utredning (SOU 2014:81), Yrke, karridr och I6n — kvinnors och méns
olika villkor pa den svenska arbetsmarknaden, beskrivs att metoder som anvandes ar 2013, i
forandringsarbetet med jamstalldhet, i stort sett sdg ut pa samma vis som framkommit i
utredningarna bade tio och tjugo ar tidigare. Dessa metoder var utbildning, mentorprogram,
natverk, rekrytering, coachning, projekt samt att arbeta med eller via foretagsledningen. Men
det rader en mer utvecklad syn pa hur dessa metoder anvands med fokus pa att koppla
forandringsinitiativen till foretagens verksamhet, affarsutveckling och ledarskap. Dessutom
beskrivs modeller for hur processen ser ut, for en viss vald metod, pa ett tydligare satt och att
aktorerna arbetar utifran egna modeller dar processen ofta innehaller flera steg sasom
kartlaggning, probleminventering, malséttning och initiativ till férandring. Men det
framkommer dock att manga av aktorerna har en dalig dverblick 6ver hur forandringsarbetet
generellt ser ut. Flera av dem som deltog i utredningen menar att de inte vet vad som pagar
gallande jamstalldhetsarbetet, och inte heller i vilken omfattning. Det radde dessutom en
osédkerhet géllande effekten av jamstélldhetsintegrering i néringslivet. Uppfattningarna ar
skilda vad galler huruvida jamstalldhetsintegrering som strategi har medverkat till en hogre
grad av reformens aktivitet eller om det har medverkat till att forandringsarbetet har minskat
alternativt forflyttats till andra omraden (SOU 2014:81).

2.1.4 Segregation och jamstalldhet i det militara

FN har genom sékerhetsradet satt krav pa att kvinnor ska integreras mer i det militara med
malsattningen om jamstallt mellan man och kvinnor (lvarsson, 2013; Persson, 2010). Persson
(2010) poangterar dock att det nédvéndigtvis inte leder till 6kad jamstalldhet i det militéra

bara for att kvinnor integreras i allt storre utstrackning.

Man och kvinnor segregeras i organisationers hierarki, mandat och beslutsprocesser samt i
rum saval som uppgifts- och resursmassiga sammanhang (Schréder, 2017). Enligt Schroder
innebdr detta i praktiken att exempelvis kvinnor och man av tradition har olika typer
arbetsuppgifter, att vissa tjanster ar konsmarkta och att méan och kvinnor forflyttar sig langs
olika karriarvagar. De tjanster som &r konsmarkta till fordel for mén ses traditionellt som mer
betydelsefulla och leder ofta till hdgre positioner, tillgang till mer resurser och mer makt

(Schroder, 2017). Pa hogsta ledningsniva rader ett tydligt och synbart engagemang vad galler
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okad jamstalldhet men jamstalldhetsarbetet och Forsvarsmaktens vardegrund ifragasatts av de

anstallda da de upplevs fa olika budskap fran cheferna pa forbanden menar Schroder (2017).

Det rader daremot en okunskap om brister i jamstalldheten, om organisationens
konsneutralitet samt att lika forutsattningar skall gélla for alla inom organisationen, pa flera
nivaer sdsom ute pa férbanden, bland yngre officerare och GSS®. Detta leder i sin tur till en
tystnadskultur och transparens saknas for denna problematik (Schréder, 2017). Schroders
(2017) studie pavisar darmed att fokus bor ligga pa att rikta utbildningsinsatser kring amnet
till chefer pa forbanden for att de i sin tur skall kunna informera de med lagre grad pa ett
proaktivt, verksamhetsnéra och tydligt samt konkret satt gallande organisationens forvantade

vérderingar och hur kollegor bor behandlas.

2.1.5 Skillnader pa man och kvinnor i det militara

Det finns fortfarande ett tomrum i litteraturen och den socio-politiska dialogen relaterat till
det obegransade och opartiska inforandet av kvinnor i militaren trots artionden av debatt kring
amnet menar Brownson (2014). Skillnader i exempelvis fysiologin kraver att kvinnor standigt
maste bevisar att de ar legitima och bidragande medlemmar av samhéllet. En kvinnas
biologiska sexualitet, fysiska kondition och den socialt konstruerade kvinnligheten
skuldbeldgger yrkes- och organisatoriska forutséattningar néar de uppfattas som skadliga for

hennes formaga att utfora sina uppgifter som soldat och att leda soldater (Brownson, 2014).

Brownson (2014) intervjuade 67 kvinnor, bade officerare och icke-officerare, verksamma i
den amerikanska marinkaren. | studien beskrivs bland annat hur vissa anser att kvinnors
fysiologi inte alltid passar for alla stridspositioner och gor att kvinnor véljer att undvika dessa
positioner medan andra kvinnor inte alls forstar varfor de inte skulle kunna besitta sddana
positioner. Nar det géller fysiska egenskaper finner manga marinanstallda kvinnor det svart

att sakra sin status som ledare.

Kvinnors anslutning till forsvaret har 6kat genom aren men det fornekar inte pa nagot satt

dess institutionella och historiska betydelse. Tvartom representerar en fullstandig kvinnlig

5 Gruppchef, soldat/sjoman

13



integration i det militara en djupgaende omvandling, inte bara av de vapnade styrkorna, utan
aven konsrelationerna i storre utstrackning. Foljaktligen, for att bevara patriarkatet, har
kvinnor blivit uteslutna fran militaren pa outhardliga sétt. De har exempelvis inte mojligheten
att kvalificera sig komma in i den ”inre kretsen” da det anses att om kvinnors intrdde till den
“vasentliga kdrnan” i den militdra vdrlden skulle tillatas skulle det skapa forvirring hos mén
och deras manliga identitet (King, 2015). Det anses dven ofta att kvinnliga soldater i
stridsroller hindrar det militara konssystemet och déarmed skadar effektiviteten hos den
maskulina krigsmaskinen (Sasson-Levy, 2003).

Kvinnor i tjanst &r fortfarande mycket farre i antal &n man och detta forvarras av en
mansdominerad miljo dar kvinnor ses som underordnade och maste visa sig kapabla. De
verkar utan forebilder och anses mindre varda &n man och far arbeta hardare (Iverson, Seher,
DiRamio, Jarvis & Anderson, 2016).

| exempelvis Israel, och nu &ven i Sverige, ar varnplikten eller mdnstringen obligatorisk for
bade man och kvinnor och kan ses som ett skapande av ett jamlikt deltagande i forsvaret.
Dock praglas militaren fortfarande av en maskulin norm som férknippas med makt och
auktoritet menar Sasson-Levy (2003). Faktum &r att majoriteten av de kvinnliga soldaterna
tjanstgor i traditionella "feminina” jobb, sdsom sekreterare och administrativa roller. Andra
militéra roller som kvinnorna besitter &r exempelvis- socialarbetare, sjukskoterskor eller larare
och aterspeglar de yrken som forknippas som mer kvinnliga och baseras pa uppfattningen av
kvinnor som vardande. Kvinnor inom militaren har ddrmed en dubbel betydelse. A ena sidan
ges kvinnorna méjlighet att verka inom den offentliga sfaren och bidra till landets sakerhet. A
andra sidan ar militérens rigida kénsfordelning av arbetskraft, tillsammans med sin patriotiska
kultur, hierarkisk och essentiell perception av femininitet och maskulinitet ett hinder for
kvinnor. Méan ar militaren och kvinnor &r i militaren. For att bli en del av militaren kravs pa s

vis att kvinnorna antar en mer maskulin identitet (Sasson-Levy, 2003).

De kvinnor inom marinkaren som intervjuades av Brownson (2014) havdar att amerikanerna
troligen ser stereotypa kvinnor i marinkaren som "tuffa", "sjalvsakra" och att de har en "fysisk
passform”, vilket ar fallet for de kvinnor som ar framgangsrika inom marinkaren. Den
parallella verkligheten ar dock annorlunda. De negativa stereotyperna om kvinnor inom

militaren och stigmat som ar arvt fran tidigare generationer vad galler kvinnligt respektive
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manligt upplevs frustrerande. De negativa stereotyperna om kvinnor ar problematiska och
kvinnorna beskrivs socialt som ”favoriserade”, ”slofockar” och “gnilliga”. Sexuellt
stereotypiseras kvinnor som "’bitch”, ’slampa” och ”flata”, vilket dven bekréftas av tidigare

forskning i &mnet menar Brownson (2014).

Aven kommunikationen, inom det svenska forsvaret, mellan samtliga medarbetare, oberoende
grad, &r problematisk for kvinnorna menar Persson (2010). Kvinnor forvéantas kunna ta skamt
av sexuell art och om kvinnliga egenskaper. Kvinnorna forvantas, i tystnad, acceptera den
fornedrande jargongen som rader inom Férsvarsmakten. Det dr daremot av stor vikt att ta i
beaktning att bade kvinnor och mén &r viktiga i det militara da de pa manga plan kompletterar
varandra till att bli en fungerande och framgangsrik helhet (Persson, 2010).

2.1.6 Kvinnors identitetsutveckling

Att vara en kvinna i en militarkultur dar hypermaskulinitet &r utbredd kan bidra till
komplexitet i kvinnors identitetsutveckling (Iverson et al., 2016). Culver (2013) menar att
konsidentiteten hos kvinnor i det militéra, och efter deras tjanstgéring, kan foréandras for att
forsoka dverensstamma med den maskulina kulturen som rader i forsvaret. Culver (2013)
argumenterar vidare for att kvinnor i det militara kanner ett behov av att "sétta pa sig en
mask" nar de brottas med osdkerheten kring att vara bade en "krigare", en identitet rotad i
maskulinitet, och en "riktig kvinna". Herbert (1998) undersdkte vad det betyder fér kvinnor
att vara en del av militarkulturen. Dar fann hon att kvinnor strategiskt véljer att anpassa sig

for att inte straffas genom att uppfattas som ”for feminina” eller ”f6r maskulina”.

Baserat pa djupintervjuer argumenterar Sasson-Levy (2003) for att israeliska kvinnosoldater i
"maskulin” roller formar sin konsidentitet i enlighet med den hegemoniska’ maskuliniteten

hos stridsoldaten genom tre interrelaterade metoder:

e Efterliknande av soldaternas kroppsliga och diskursiva metoder

e Auvstandstagande fran "traditionell kvinnlighet"

7 Dominerande, ledande
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e Trivialisering/bagatellisering av sexuella trakasserier

Dessa metoder betecknar bade motstand och dverensstammelse med militarens tudelade
konsordning. Medan dessa transgenderforestaliningar undergréver de hegemoniska normerna
for maskulinitet och femininitet, samarbetar de ocksa med de militara androcentriska
normerna. Saledes, d&ven om dessa kvinnosoldater individuellt 6vertraffar konsgranserna, sa ar
de internaliserade i den militara maskulina ideologin med dess vérderingar, dar kvinnorna lar
sig att identifiera sig med patriarkalisk ordning av armén och staten. Detta visar pa ett monster
av begrénsad integration som bekraftar kvinnornas marginalisering och forbjuder dem att
utveckla en kollektiv medvetenhet som skulle utmana den kénsmaéssiga strukturen (Sasson-
Levy, 2003). Schroder (2017) finner dessutom i sin studie att kvinnor tycks ha behov av att
umgas med andra kvinnor dven om de arbetar och fungerar pa ett bra sétt i den androcentriska

arbetsgrupp som de befinner sig i.

2.1.7 Karriar, karriarutveckling och karriarhinder

| manga organisationer likstalls karriar och karriarsutveckling med att klattra i
befattningsstrukturer som ger status, resurser och beldéningar (Ydén, 2008). Arthur, Khapova
och Wilderom (2005) menar att karriar oftast definieras som utvecklingssekvensen av en
individs arbetsupplevelser 6ver tid, nagot som Arnold (2001) mer detaljerat beskriver som
den sekvens av anstéllningsrelaterade positioner, roller, aktiviteter och erfarenheter som en

individ upplever.

For manga individer rymmer karriaren en stor del av meningen med livets resa och darmed
deras identitet (Hoekstra, 2011). Hoekstra (2011) beskriver karridrutveckling som den
interaktiva utvecklingen av & ena sidan formandet av den interna karridridentiteten och a
andra sidan tillvaxten av den externa karriarbetydelsen. Enligt Perrow (1986) regleras
individers karriarmdjligheter via de dominerande forestallningarna som rader i en
organisation, vilka reproduceras genom karridrer. Karriarsystem utgor en formell mekanism
som forbinder individer, via yrken, till institutioner vilket gor att karridrsystemen kan bidra

till en forstaelse for organisationer (Ydén, 2008).
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Ross-Smith och Kornberger (2004) menar att konceptet kring manlig rationalitet som
stereotypiska for ledarskap gar langt tillbaka i historien och &r fortfarande normen inom
ledarskap- organisationsforskning. Ross-Smith och Kornberger (2004) menar att det &r den
sociala kontexten och de sociala konstruktionerna kring kénen som skapar hinder for kvinnors

karriarutveckling.

Tengblad (1997) argumenterar for det faktum att kvinnor, historiskt sett, saknats pa ledande
befattningar likstalls med att kvinnor inte lever upp kravstéllningarna och att de inte klarar
aliggandet med att vara chef. Da kvinnor utifran dessa antaganden férvantade sig att
misslyckas gjorde att det faktiskt blev sa i praktiken. En annan osynlig barriar som ofta tas
upp 1 genusdiskussioner dr metaforen “glastaket”. Glastaket syftar till att en individ, vanligen
kvinna, hindras fran att vertikalt utvecklas, avancera och gora karriar i sin yrkesroll eller inom
verksamheten. Detta hinder uppstar pa grund av individens grupptillhérighet som exempelvis
kan vara kdnsrelaterad (Barreto, Rayn & Schmitt 2009; Powell & Butterfield, 1994). | manga
organisationer finns &ven horisontella karridarhinder vilket har lett till att begreppet aven har
utvecklats till ”glasviaggar”. Dessa glasvaggar leder till att vissa grupper samlas inom vissa
typer av yrkesroller eller sektioner (Miller, Kerr & Reid, 1999; Schréder, 2017). Schroder
(2017) menar att det inom forsvarssektorn &r vanligt att kvinnor arbetar med administration,
HR och logistik och att det kan vara problematiskt for dem att byta inriktning, vilket blir en
glasvagg. Glasvaggarna kan i sin tur leda till glastak da chefsrekrytering sker via andra

omraden som kvinnor saknar tilltrade till pa likadana villkor som mén (Schroder, 2017).

Ytterligare begrepp sdsom “klibbiga golvet” och “’glaskorridoren” har utvecklats for att
beskriva former av karriarhinder. Klibbiga golvet har uppstatt till foljd av att vissa grupper
inte ens kan na lagre chefsnivaer och pa sa vis inte klattra i karriaren. Glaskorridoren refererar
till att en individ som i borjan pa sin karriar natt en viss position har svart for att férandra
inriktningen pa yrkesrollen eller vad den befintliga positionen innefattar. Vilka vagval som
gors gallande en individs yrkesroll blir pa sa vis avgorande for framtida karriarmojligheter
(Berggren, 2002; Reskin & Padavic, 2002).

Berggren (2002) menar att det finns en stark motstandskraft i Férsvarsmaktens
organisationskultur trots att det inte langre kvarstar nagra formella hinder for kvinnor att

etablera sig och gora karridr i forsvaret. Berggren (2002) konkluderar att detta motstand lever
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kvar da Sverige inte har varit i strid pa nastan 200 ar. Det skapas ett utanférskap for kvinnor
inom det militdra genom den radande synen av femininitet i forsvaret da det anses att kvinnor
skall arbeta med administration, service och underhall och att mannen ar de som innehar

stridsbefattningar menar Berggren (2002).

Schrdder (2017) menar att en av de mest framtradande faktorerna for kvinnligt karriarhinder
inom den svenska Forsvarsmakten ar att kvinnor generellt sett har en sdmre relation till sina
chefer, nagot som anses vara en viktig faktor for att gora karriar i en hierarkisk organisation.
Ytterligare forhallanden som hindrar kvinnor att arbeta och utvecklas i Forsvarsmakten och
det militéra i stort & den omfattade problematiken med att kvinnor utsétts for krankningar och
trakasserier pa arbetsplatsen (Schroder, 2017). Detta bekraftar aven King (2015) som menar
att den kvinnliga integrationen i det militara har métt mycket motstand genom diskriminering,
trakasserier och utnyttjande. Det rader ingen tvekan om att kvinnliga tjansteman har varit
mycket allvarligt diskriminerade och ofta allvarlig trakasserade, frdmst i de vapnade styrkorna
(King, 2015). Dataunderlag fran den svenska Forsvarsmakten utifran enkater som genomforts
av dem som valt att avsluta sin anstéllning visar att cirka 60 procent av de kvinnliga
officersaspiranter och officerare upplevt krankningar och nedlatande kommentarer fran befal
och 75 procent har upplevt krankningar och nedlatande kommentarer fran kollegor (Schroder,
2017).

Fysisk kompetens och skicklighet ar i grunden knuten till en inom det militéras, i detta fall
marinkaren, ledarskapsformaga. Det foljer darav som logiskt att en gravid marinanstalld inte
kan vara en optimalt framgangsrik ledare under graviditet. De som foresprakar marinanstallda
kvinnors "livskvalitet” och "rdtten att bilda familj” hdvdar dock att detta inte &r ett problem,
forutsatt att den gravida kvinnan kan arbeta pa ett kontor eller utféra andra arbetsuppgifter

som inte ar forknippade med strid under sin graviditet (Brownson, 2014).

2.2 Teoretiska perspektiv

Teorierna institutionell teori och social konstruktionism anvands i studien som mojliga

forklaringsorsaker till att saker foreligger eller ter sig pa ett visst satt. Teorierna ger pa sa vis
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studien en ytterligare dimension och ett djup i studiens analys och slutsats.

2.2.1 Nyinstitutionellt perspektiv pa militara organisationer

Inom nyinstitutionell teori &r den centrala tanken att institutioner véxer fram nér manniskor
konstruerar sin sociala verklighet. Organisationer paverkas av dess omgivning i vad de utgor
sig for att vara och hur de agerar och foljer det som tas for givet (Eriksson-Zetterquist, 2009;
Meyer & Rowan, 1977).

Institutioner uppkommer, enligt Bergman och Luckmann (1998), genom habitualisering och
typifiering, dar habitualisering avser att utfora handlingar efter ett givet ménster och
typifiering avser sortering eller klassificering av monster for handlingar eller aktorer. Enligt
Parsons (1951) ses institutioner som sociala, samordnade system for ménsklig interaktion och
ar konsekvens av den moraliska auktoriteten som &r byggd pa varderingar och
uppforanderegler. Den moralisk auktoriteten gor varderingar och normer externa, atminstone
ur en subjektiv vinkel. Varderingarna och normerna blir till foremal for en gemensam och
samordnad inriktning av enskilda handlingar, det vill saga habitualisering. Da det externa &r
internaliserat blir de stabila strukturerna av sociala relationer en konsekvens av
institutionalisering. Berger och Luckmann (1998) menar att allt ménskligt handlande ar
foremal for habitualisering da varje handling som upprepas kan utgora olika monster. Dessa
maonster ses sedan som effektiva och ekonomiska handlingar att upprepa och ses som
vanemdnster snarare som enskilda handlingar. Vanemonstren underlattar det dagliga arbetet
da det minskar antalet mojliga val och minimerar individens beslutsfattande, vilket blir en
psykologisk ldttnad ndr man gor som man alltid har gjort”. Handlingarna och de som utfor
handlingarna typifieras sedan i sin tur (Berger & Luckmann, 1998; Eriksson-Zetterquist,
2009).

Nyinstitutionell teori belyser hur handlande i organisationer foljer det som tas for givet och
hur organisationer paverkas av omgivningen som bestar av andra organisationer.
Organisationer véljer snarare att folja regler, formella som informella, snarare an att vélja
rationella satt att handla pa. Formella strukturer, sasom policys eller handlingsplaner, verkar

som legitimitetskapande snarare &n effektiva arbetssatt da de oftast verkar pa “papper” och
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utdt mot omgivningen men inte internt i praktiken (Eriksson-Zetterquist, 2009; Meyer &
Rowan, 1977). Med detta belyses hur organisationer fordndras och hur de gradvis utvecklas
till att bli stabila enheter (Eriksson-Zetterquist, 2009).

Omgivningens krav pa strukturer, processer och ideologer motiveras ofta med att de skulle
oka organisationernas effektivitet och anpassningsférmaga men det betyder inte att det leder
till battre resultat i praktiken. Dock ses organisationen som effektiv och anpassningsbar utat,
vilket &r organisationens malsattning for att ses som rationell och modern for att erhalla
omgivningens fortroende. Utifran det nyinstitutionella perspektivet gér organisationer med
andra ord forandringar for att anpassa sig till omvérlden och andra organisationer till skillnad
fran exempelvis processperspektivet som menar att férandring sker genom planering
(Brunsson & Olsen, 1990). Att erhalla legitimitet kan vara minst lika viktigt som effektivitet
for organisationers éverlevnad menar Scott och Meyer (1991). Skandinaviska studier géallande
organisatoriska reformer har visat att reformerna sallan lyckas. Administrativa forandringar
implementeras men problemet som énskas reformeras kvarstar eller tar en ny skepnad. Detta
leder i sin tur till att reformen maste upprepas eller reformeras om pa grund av att den tidigare
reformen blivit forlegad, att problemet kvarstar trots reformen eller att nya problem uppstatt
med reformen (Eriksson-Zetterquist & Renemark, 2016; Olsen, 1990). Czarniawska-Joerges
(1989) menar att reformer blivit ett varuméarke for den offentliga sektorn”. Reformerna i den
offentliga sektorn var det som visade att verksamheten dverensstamde med samhéllets normer
och férvantningar och anses med detta ha en central symbolisk funktion snarare &n att vara ett
rationellt instrument. Brunsson och Olsen (1990) menar att formella organisationer bor
uppfattas som institutioner snarare an rationella instrument och att organisationer som ses som
institutioner betonar att dess beteende styrs av kulturbestamda regler som visar sig i
handlingsrutiner. Organisationer har en historia och 6ver tid utvecklas uppfattningar om vad
som ar viktiga uppgifter och goda resultat samt hur dessa goda resultat kan uppnas pa basta
satt. Reformforsok har blivit allt vanligare och delvis rutinartade. Dock &r det inte ovanligt att
reformférsoken med omfattande fordndringar ofta misslyckas. Organisationers institutionella
karaktar gor att reformer ar lattare att infora &n att besluta och lattare att besluta &n att
genomfora da genomforandet blir problematiskt da det ofta forutsatts att flera organisationer
skall samarbeta och att det krévs ett aktiv deltagande av de som skall reformeras (Brunsson &
Olsen, 1990). For att organisationen skall klara av sadana forandringar kan organisationen

sarkoppla sin formella struktur fran verksamheten, det vill saga den informella strukturen.
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Organisationen kan da offentligt inta vissa positioner, exempelvis en formell handlingsplan
for jamstalldhet, som sarkopplats fran den informella strukturen. Hur handlingsplanen
genomfors och vad som egentligen gors i praktiken kan i och med sérkopplandet skilja sig
fran det formella som visas utat, vilket &r en strategi for organisationens dverlevnad, da den
kanske inte kan, exempelvis resursmassigt, eller vill, exempelvis interna konflikter,

astadkomma det som handlingsplanen egentligen avser (Eriksson-Zetterquist, 2009).

Segerlund (2013) beskriver institutioner som samhéllsfenomen som manifesterar sig som ett
varaktigt eller regelbundet monster i manniskors agerande, det vill sdga habitualisering. Hon
menar att ett satt forsta institutioner &r att betrakta dem som bade rum och idéer. Med rum
avses bland annat de specifika aktiviteter som organiseras i var vardag. De institutionella
rummen kan daremot inte isoleras fran idéer och olika sociala fenomen i samhallet. I den
sociala interaktionen mellan manniskor uppkommer behov och intressen att reglera individer
och gruppers agerande vilket leder till att samhallet socialt ordnas till en sammanhangande
verklighet. Denna process yttrar sig i bland annat i samspelet mellan dem som anses som
normala och dem som anses som avvikande i samhéllet med dess vérden, exempelvis i
uppdelningen av uppfattningar om kvinnligt och manligt. Dessa processer visar sig i
organisering och organisationer, vilka i sin tur kan ge upphov till institutioner. Institutionerna
utgor foljaktligen ett legitimt socialt tvang dar det kollektiva, utifran bestamda idéer, formar

individer att tanka och agera pa ett visst sétt (Segerlund, 2013).

Nyinstitutionella teoretiker menar aven att organisatoriska forandringar ses som en process av
standigt vaxande isomorfism® som medfors i Gverensstammelse med normer, vérderingar och
tekniska laror som &r institutionaliserade av yrket och staten. Detta skapar homogenitet i
organisationsfaltet som organisationen befinner sig i (Meyer & Rowan, 2006). Det finns tre
typer av isomorfism. Dessa ar tvingande isomorfism, imiterande isomorfism och normativ
isomorfism. Den tvingande isomorfismen skapas utifran politiska patryckningar samt statens
regleringar och satt att kontrollera. Staten utgor en stark organisation da den paverkar dels
genom lagstiftning, dels genom att den kan erhalla eftertraktade resurser av andra
organisationer. De starkare organisationerna i faltet tvingar de svagare organisationerna till

anpassning bade formellt och informellt vilket de oftast maste gora for att erhalla legitimitet

8 Likformighet
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och genom detta dverleva. Den imiterande isomorfismen syftar till att osékerhet driver
organisationer till att imitera varandra genom vanemassiga forgivettagna svar pa osakra
situationer. Genom att en organisation imiterar en annan till synes mer framgangsrik
organisation behdver organisationen inte pa egen hand komma pa Iésningar till problem som
de stoter pa, vilket kan goras medvetet likval som omedvetet. Den normativa isomorfismen
skapas utifran inflytande av professioner och uthildningar, vilka paverkar vad som anses som
’ratt” satt att agera. Med professionalismen handlar det om att skapa en gemensam bild och
forstaelse av yrket. Inom professionen finns en stravan om att definiera gemensamma
forhallanden och metoder som skall gélla for den berdrda professionen. Ambitionen med detta
ar i sin tur att skapa legitimering for professionen. En annan del i den normativa isomorfismen
ar socialisation, vilket understdds genom att de inom professionen socialiseras till att uppfora
sig pa samma vis, kla sig pa samma sétt, anvanda ett visst sprakbruk och skamta eller tilltala
andra pa ett visst satt. Professioner utsétts aven for bade tvingande som imiterande
isomorfism i och med att staten har stort inflytande 6ver dem samt att individerna inom

professionen imiterar varandra (DiMaggio & Powell, 1983; Eriksson-Zetterquist, 2009).

Perrow (1986) menar att analys av tidigare forskning om militdren som organisation kan
kopplas till det nyinstitutionella perspektivet da perspektivet belyser hur organisationer

anpassar sig till omgivningen for att erhalla legitimitet, stod och resurser.

| denna studie anvéands den nyinstitutionella teorin som mdjlig forklaringsfaktor till effekterna
av Forsvarsmaktens jamstalldhetsintegrering och vilken inverka institutionaliseringen kan ha
och haft pa integreringen av jamstalldhetsarbetet med héansyn till legitimitetskapande,

sérkopplande, isomorfism och socialt konstruerade normer som &r kdnnetecknande for teorin.

2.2.2 Social konstruktionism, social ordning och sociala ramverk i det militara

Begreppet social konstruktion syftar att forklara hur individer uppfattar och formar sin sociala
verklighet, vilken ar under standig férandring och konstrueras via habitualisering, typifiering
och objektifiering (Alvesson & Skdldberg, 2008; Berger & Luckmann, 1998; Bryman & Bell,
2017). Socialkonstruktionismen har en stark koppling till det nyinstitutionella perspektivet

som beskrivits ovan under rubrik 2.2.1.
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Det anses att den intersubjektiva “sunda fornufts”-varlden, som vi uppfattar den, konstrueras
via objektifiering av subjektiva processer och meningar. Objektifiering avser att ett visst
meningsinnehall ges ett materiellt uttryck som sedan blir mer permanent. De subjektiva
uppfattningarna av fenomen som delas av individerna i en grupp, sasom lander, samhéllen
eller organisationer bendmns som intersubjektiv. De individer som de subjektiva
uppfattningarna delas med typifieras pa olika sétt (Alvesson & Skéldberg, 2008; Berger &
Luckmann, 1998), exempelvis sasom svensk, vuxen, barn, man, kvinna, soldat, officer.
Individen och dess identitet samt den sociala verkligheten skapas av de samhélleliga
arrangerade och forgivettagna klassifikationssystemen, dar individen forst “fostras” in i
samhéllet genom internalisering av kulturen for att individen sedan skall anses “passa in”
(Borjesson, 2003). Social ordning skapas sedan for att undvika att det ménskliga handlandet
skall bli kaotiskt och maste darmed begransas av nagon form av stabilitet. Den sociala
ordningen ar en pagaende mansklig produkt som utvecklas i interaktion som anses
meningsfull med andra. Centralt for den sociala ordningen &r institutionaliseringen (Alvesson
& Skoldberg, 2008)

Enligt Goffman (1974) mojliggors all form av social interaktion utifran gemensamma
ramverk som tillhandahaller alla inblandade med svaret om vad som pagar. For att individer
skall kunna integrera med varandra sa behover de ha en nagorlunda gemensam inramning av
den situation de befinner sig i genom ett kollektivt grundlaggande ramverk. Detta ramverk
formar gruppens verklighetsuppfattning genom en rad olika klassificeringar, antaganden och
forklaringar som tilldelar véarden, anger orsakssamband och reglerar relationer. Utifran
ramverken tillskrivs avsikter for handlande, kategoriserar omvarlden och utgér grunden for
det som etableras som sant och sjalvklart (Goffman, 1974). Gruppers uppséttning av dessa
grundlaggande ramverken utgor saledes en central del av deras kultur. Dessa ramverk styr
exempelvis hur sociala roller skall fordelas, hur de skall agera och vem som skall géra vad. |
de inramade interaktionerna fungerar individer som barare av typifierade roller och aktorers
forstaelse utvecklas inom ramen for institutionaliserade strukturer (Ydén, 2008). Goffman
(1974) menar att komplexa ramverkskonstruktioner aterfinns i sammanhang som ar bade
verklighetsforankrade och fantiserade inslag. Militarovningar &r ndgot som exemplifierar
detta da de bade har verkliga och “spelade” inslag. De som &r inblandade i den militéra
6vningen maste kunna halla ordning pa parallella verkligheter och i detta avgora vilken av

dem som skall ges foretrade (Goffman, 1974). Storningar eller avvikelser fran typifierade
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ramverk kan riskera att de raseras och for att undvika detta anvands bland annat desarmerande

skamtsamhet och aktdrer kan dér spela med for att skydda ramverket (Ydén, 2008).

Det militara har en lang historia med en androcentrisk hierarki och maskulint dominerade
normer. Med denna teori avsags analysera hur de socialt konstruerade kénsnormerna paverkar
kvinnors majlighet till karrigrutveckling i Forsvarsmakten. Teorin syftar ddrmed att bidra med
ett perspektiv som kan tas i beaktning nar konssegregerade organisationer arbetar med

jamstélldhet.
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3 Metod

| detta kapitel féljer en redogorelse for studiens tillvagagangssatt. Inledningsvis beskrivs
studiens vetenskapliga synsatt med argumentation kring val av detta. Darefter erhalls en
redogorelse for studiens forskningsmetod f6ljt av en beskrivning gallande
materialinsamlingsmetoder och urval. Lasaren erhaller darnéast en forklaring 6ver hur
studiens trovardighet har hanterats och etiska 6vervaganden samt kritik och reflektion
gentemot studiens metodval och tillvdgagangssatt. Avslutningsvis ges en beskrivning av
studiens setting som knyter an till studiens empiriska resultat vilket presenteras i
nastkommande kapitel.

3.1 Vetenskapligt synsatt

Ontologi beskriver vilken varldsuppfattning en individ har, vilket paverkar samtliga delar av
forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017). Ontologin innefattar aven epistemologiska
fragor géllande kunskapens karaktar och vilken kunskap som ar mojlig att ha till forfogande.
Verkligheten kan exempelvis ses som oberoende av hur individer upplever den och att den
inte paverkas av individers subjektiva medvetande eller som konstruerad och beroende av
individers subjektiva medvetande (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, Towns & Wangnerud,
2017). Ett socialt objekt, det vill sdga en individ, och dess forestéllningar om ett fenomen kan
darav antingen ses som konstruerade av en yttre verklighet alternativt att individer sjalva ar
med och konstruerar sina forestéllningar om ett fenomen (Bryman & Bell, 2017). Studiens
vetenskapliga utgangspunkt ar att varlden ses som konstruerad och beroende av individers
subjektiva medvetande, vilket gor att den vetenskapliga filosofi som ligger till grund for
studien ar konstruktionism. Da avsikten var att estimera intersubjektiva sanningar, det vill
saga de subjektivt delade uppfattningarna hos intervjudeltagarna, sdisom upplevelser, kanslor,

fordomar och erfarenheter ansags konstruktionism som ett lampligt synsatt.

Da studien syftar till att medvetandegdra samt 6ka forstaelsen for hur socialt konstruerade
kénsnormer upplevs paverka kvinnors mojligheter att arbeta i, utveckla sin karriar och stanna
kvar inom en androcentrisk hierarkisk organisation, i detta fall Férsvarsmakten, medforde att

fokus lades pa uppfattningar kring socialt konstruerade konsnormer betréffande objektets

25



egna sammanhang. Enligt Bryman och Bell (2017) &r det da ett konstruktionistiskt synsatt
som antagits och synsattet lampar sig val nar en kvalitativ metod med intervjuer genomfors da
en mojlighet ges att skapa en forstaelse for det fenomen som studeras (Starrin & Svensson,
1994).

Den ontologiska standpunkten konstruktionism menar att verkligheten &r socialt konstruerad.
Verkligheten, sa som individer uppfattar den, & med andra ord en produkt av mellanménsklig
interaktion och gemensamt handlande (Berger & Luckmann, 1998). De normer som rader i en
grupp ar darmed i standig forandring och kan ses som en yttre verklighet som paverkas av den
standiga forandringen (Bryman & Bell, 2017). Det finns en forstaelse for att
konstruktionismen ibland ses som hart dragen med forestallningen om att inget gar att se pa
ett objektivt satt. Fokus kan da hamna pa vad som &r sant eller inte och om verkligheten ar
fullstandigt subjektiv i sig eller inte. | denna studie anses dock att vissa fenomen, mer eller
mindre, kan ses pa ett objektivt satt och kan darav dven bedomas utifran en objektiv
verklighet. Exempelvis sa anses att diskriminering kan bedémas utifran en objektiv verklighet
men det ar & andra sidan upp till varje individs subjektiva uppfattning om vad de anser som
diskriminerade eller inte, det vill sdga att diskriminering dr ndgot som ”finns” och inte endast

ar nagot socialt konstruerat.

3.2 Metodansats

Studien antog en deduktiv ansats med en kvalitativ forskningsmetod. Deduktion utgar fran det
som redan ar kant inom amnet och de teoretiska 6vervagandena som ror det fenomen som
skall studeras. Teorier och modeller provas sedan mot empirin for att se om dessa
overensstammer med verkligheten (Bryman & Bell, 2017; Bjorkgvist, 2012). Kvalitativ
forskning syftar till en stravan att erhalla forstaelse av beteenden, varderingar och asikter i
termer av den kontext som undersékningen genomfors i, snarare &n att data skall generaliseras
likt vad som gors i kvantitativ forskning (Bryman & Bell, 2017). Ansatserna ansags lampliga i
denna studie da fenomenet géllande hur socialt konstruerade kdnsnormer paverkar kvinnors
karridrutveckling kunde forklaras genom teori samt att tidigare antaganden och studier kunde

provas mot det empiriska resultat som erhdlls, se figur 2.
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Figur 2: Studiens deduktiva forskningsprocess

3.3 Diskursanalys

Diskurser skapas genom att de uppfattningar om vérlden vi lever i avgransas och dessa
avgransningar eller diskurser anvands sedan for att beskriva de olika uppfattningarna
(Winther Jargensen & Phillips, 2000). Winther Jgrgensen och Phillips (2000) beskriver
begreppet som att diskurser ar ett bestamt satt att tala om och forsta varlden eller atminstone
delar av den. Syftet med diskursanalys ar att studera radande diskurser for att pa sa vis kunna
tolka och forklara det som valts ut att studera av verkligheten eller de delar av verkligheten
som den uppfattas i sin kontext. Diskursanalys som bygger pa en konstruktionistisk syn menar
att det inte finns en enda fullstandig, gemensam och verklig varldsuppfattning utan att
varldsuppfattningen till stor del bygger pa olika sociala konstruktioner. Det gar pa sa vis inte
pa ett fullstandigt objektivt satt att kartlagga vilka orsaker som foreligger for vissa fenomen
eller vad individer egentligen menar utan beroende pa den sociala kontexten kan detta fa olika
innebdrd (Bergstrom & Ekstrom, 2018; Winther Jargensen & Phillips, 2000).

Spraket och beskrivningar om fenomen fungerar som en sorts lins som far oss manniskor att
se saker pa ett visst satt och vart medvetande skapar, genom spraket, olika sétt att se pa hur

vérlden uppfattas (Bergstrom & Boréus, 2018). Utan diskurser skulle det som menas standigt
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behova forklaras da det som séags eller skrivs inte kan tas for givet. Det gar med hjélp av
spraket saledes inte pa ett helt neutralt och objektivt satt att beskriva varlden, utan all
sprakanvandning skapar eller aterskapar diskurser (Winther Jargensen & Phillips, 2000).
Genom en diskurs kan daremot var tillvaro ordnas och kunskap kan kategoriseras (Burr,
2003). Med detta som utgangspunkt ansags att studien pa sa vis inte kunde vara fullstandigt
objektiva da de texter och dokument som studerats samt de beréattelser som intervjudeltagarna
delade bygger pa spraket som a ena sidan ar konstruerat utifran avsandarens perspektiv och a
andra sidan omkonstrueras utifran mottagarens perspektiv. Detta konstrueras sedan om igen
nar det formuleras i en ny text och konstrueras pa nytt av lasaren till studien.

I denna studie kommer diskursanalysen framst utgoras av de dokument som valts att granskas
och analyseras vilket presenteras i kapitel 5. De dokument som valts som &r giltiga for hela
Forsvarsmakten som organisation fran Hogkvarteret och ar Forsvarsmaktens arsredovisning
2017, Forsvarsmaktens Jamstalldhets- och jamlikhetsplan 2016-2019, Férsvarsmaktens
handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015-2018 och Forsvarsmaktens handbok
systematiskt arbetsmiljéarbete 2017. UtOver detta har &ven Medarbetarundersékningen FM
Vind fér Trangregementet 2018 granskats. Dokumentationen har sedan lankas samman med
litteraturdversikten som finnes i den teoretiska referensramen, kapitel 2, samt med de resultat

som erholls fran djupintervjuerna som presenteras kapitel 4.

3.3.1 Diskurspsykologi och WPR-ansatsen som analysmetod

De analysmetoder som anvants i studien ar en kombination av diskurspsykologi och Bacchis
ansats 'What's the problem represented to be’ (WPR). Tanken med att kombinera dessa tva
analysverktygen ar att de skall komplettera varandras brister samt att de ar kompatibla med
varandra da de delar centrala utgangspunkter. Bada inriktningar har inspirerats utifran
Foucault och understryker att fenomen, héndelser och identiteter alltid ar diskursivt
konstruerade (Bergstréom & Ekstrom, 2018; Ekstrom, 2012). Ansatserna kan darmed vara ett
redskap till att kritiskt granska hur forgivettagna representationer, sdsom sociala och politiska
problem eller maktrelationer, skapas, legitimeras och uppratthalls, vilka effekter
representationerna far samt vilka maktordningar effekterna interagerar med. Dessutom maste
diskursiva effekterna utvarderas i forhallande till om framstéllningar bidrar till att legitimera

och bevara radande sociala monster eller om de utmanas och rubbas (Bergstrom & Ekstrom,
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2018; Ekstrom, 2012). Den diskurspsykologiska ansatsen fokuserar till skillnad fran WPR-
ansatsen dven pa konversationer och prat. Dessutom ar diskurspsykologin ett
socialkonstruktionistiskt forhallningsatt dar tal och text ses som sociala handlingar
(Bergstrom & Ekstrém, 2018), vilket ansags passa studien med hansyn till att den storsta
delen av det empiriska materialet hamtats fran djupintervjuer.

WPR-ansatsen avser att analysera hur problem konstrueras samt vilka vedertagna
forestallningar och antaganden som representationerna for problemet och dess losningar
grundas pa. Ansatsen utgar fran sex olika analytiska fragor men samtliga fragor behovs inte
anvandas i en studie utan de fragor som ar mest lampade till forskningsfragorna kan véljas ut
(Bergstrom & Ekstrém, 2018). | detta fall har fyra fragor valts ut som analysmetod for att
kunna besvara studiens fragestallning med avseende att anvandas for studiens forsta
fragestallning da det ar denna som framst behandlar policys och dokumentation i relation till

intervjuerna.

Foljande fragor valdes som analysverktyg i studien:

1. ”Hur representeras det specifika problemet?”. Med denna fraga avses ta reda pa
vilket typ av problem som jamstalldhetsfragan egentligen klassificeras som.

2. Vilka underliggande logiker eller rationalitet finns for problemrepresentationen®? ”.
Med denna fraga avses att se till den bakgrundskunskap som ar forgivettagen med
fokus pa vad som mojliggor den specifika reformen. Dock skall det beaktas att det &r
svart att fa fram det forgivettagna.

3. "Hur har problemrepresentationen uppstatt? . Har analyseras hur tidigare handelser i
en historisk kontext har medverkat till problematiseringen.

4. Vilka tankbara effekter medfor problemrepresentationen?”

(Bergstrom & Ekstrom, 2018).

9 Med problemrepresentation avses problemet i sig med dess l6sning.
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3.4 Triangulering

Enligt Bryman och Bell (2017) anvands begreppet triangulering for att beskriva
tillvagagangssatt dar flera olika teoretiska perspektiv, datakallor och metodologier anvands
(Bryman & Bell, 2017). Tillvagagangssattet kan pa ett metaforiskt vis liknas vid en triangel
dér de olika metoderna som anvands i forskningsprocessen kan ses utgdra triangelns olika

skarningspunkter.

Syftet med anvandning av triangulering dr att ge forskaren en forbattrad kunskap om det
fenomen som studeras och forhoppningsvis erhalla en béattre forstaelse for studieobjektet nar
betraktas utifran olika perspektiv. Nar triangulering av olika metoder gors kan resultatens
traffsakerhet kontrolleras genom att medfora kompletterande data och satta dem i relation,
vilket kan leda till en 6kad tillforlitlighet vad galler empirins innebdrd. Nar det sedan rader en
viss Overensstdammelse mellan de olika metodikerna som anvants samt att resultaten inte &r
allt for hart knutna till en specifik metodik 6kar pa sa vis tillforlitligheten for studien och

risken for feltolkning minskar (Denscombe, 2016).

| denna studie anvéndes triangulering av olika metodiker och datakallor, se figur 3, for att
erhalla en breddad och mer fullstandig bild av fenomenet kvinnors karriarmdjligheter och
stereotypisering i Forsvarsmakten. Dessutom anvéndes triangulering for att ge studien en

Okad trovardighet och tréffsakerhet for dess bidrag.
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Litteraturdversikt

Problemformulering
och

Diskurs

Dokumentation Djupintervjuer

Analys

Figur 3: Studiens genomférande

3.5 Materialinsamling och urval

De materialinsamlingsmetoder som valdes for studien var dels en litteraturdversikt for att fa
en forstaelse for forskning- och kunskapslaget inom undersokningsomradet, dels analys av
djupintervjuer, dels kvalitativ text- och dokumentanalys av utvalda dokument fran
Forsvarsmakten som anges i 3.3 och 3.5.2.1. Detta utgdr i sin tur en triangulering som kan
anses starka studiens trovardighet, se figur 3. Samtligt insamlat material har anvants for
rapporternas utformning och innehall samt for att styrka analys, diskussion och slutsats av

problemformuleringen.
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3.5.1 Litteraturdversikt

En litteraturversikt kan bland annat syfta till att erhalla en 6versikt pa det nuvarande
kunskapsléaget for ett &mne genom undersokning av existerande forskning (Bryman & Bell,
2017). Det ar av stor vikt att fa en dversikt av det nuvarande forskningslaget utifran tva
andamal. Den ena avsikten med studien var att skapa forstaelse for kvinnors mojligheter till
karriarutveckling i en hierarkisk och androcentrisk organisation och hur sociala konsnormer
paverkar detta. Genom att 6versiktligt undersoka det existerande forskningslaget skapades en
forstaelse for teoretiska utgangspunkter och metoder utifran den studerade forskningen.
Utover detta ger en litteraturéversikt en bra forforstaelse till lasaren gallande &mnet.

3.5.1.1 Litteratursékningsprocess och urval

Hogskolebiblioteket i Skdvdes databaser har anvénts for litteratursdkningen till
forskningsdversikten daribland bibliotekskatalogen och WorldCat Discovery. Dessa har
bidragit med relevant litteratur och vetenskapliga publikationer i &mnet som undersokts.
Utover detta har Google Scholar anviénts for att na fler vetenskapliga publikationen och
sokmotorn Google har anvants for att hitta bakgrundsinformation och relevanta artiklar for att
ge bredd och information till studien. Férsvarsmaktens webbsida har &ven gett stod for
relevant fakta i amnet och uppbyggnaden av forskningsproblem. Aven litteratur som ar
bestalld av Forsvarsmakten har anvants i litteraturdversikten. Den litteratur som har bestallts
av Forsvarsmakten har granskats extra for att sakerstélla att inga dolda budskap eller
overdrifter formedlas. Aven upphovsménnens ansvar gentemot uppdragsgivare har tagits i
beaktning och granskats. Detta har skett genom att jamfora litteraturen bestélld av
Forsvarsmakten med litteratur som inte &r bestéalld av Forsvarsmakten. Vidare har dven
upphovsmannen granskats for att undersdka dess bakgrund och eventuella intressen som kan

paverka budskapet som formedlas via litteratur och tidigare studier.

Soékord som har anvants och kombinerats ar bland annat genusforskning, genusteori, gender

theory, glass ceiling, glastaket, military, armed forces, stereotypes, women, Férsvarsmakten,
kvinnor i det militdra, kvinnor i Férsvarsmakten och jamstalldhet. Relevant litteratur som har
anvants har dven hittats genom att granska kallor som ansetts intressanta i publikationer som
hittats via sokorden. Litteratur som rekommenderats av handledaren valdes &ven att granskas

och anvandas i litteraturdversikten.
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Under ett senare skede i litteratursokningsprocessen fordes aven dialog med studiekollegor
som behandlar samma eller angransande &mnesomrade dar rekommendationer av litteratur
gavs och erholls. Detta ar nagot som dven Bryman och Bell (2017) rekommenderar for att

relevant litteratur skall upptéckas och for att arbetsprocessen skall underlattas. Nedan figur,

figur 4, beskriver sokprocessen och dess olika steg.

Figur 4: Litteratursokningsprocessen

3.5.1.2 Analys av litteratur

Den litteratur som studerats har analyserats och sedan tematisera genom att finna likheter och
skillnader i texterna som sedan kategoriserades in i olika teman. De olika teman som valdes
baserades pa specifika amnen som ofta uppkom i litteraturen som studerades och mojliggjorde
en mer djupgaende forklaring av de olika delarna som redovisas i den teoretiska
referensramen, kapitel 2. Tanken med denna form av tematisering var att framstalla en mer

narrativ genomgang av det aktuella forskningslaget. Detta for att kunna tematisera bade
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litteratur som ansetts ha ett samband med varandra men dven for att kunna lanka samman
texter som inte hade lika tydligt eller véldigt lite samband. Genom att strukturera
litteraturoversikten pa detta satt formedlas en grundlaggande historia som ar tydlig och
Overtygande Over det som undersoks menar Bryman och Bell (2017).

3.5.2 Kvalitativ text- och dokumentationsanalys

Vid diskursanalys &r valet av material beroende av flera saker sasom problemformuleringen,
den kunskap om vilket material som ar relevant for den institution eller sociala domén som &r
av intresse for studien och huruvida tilltréde till detta material & mdjligt (Winther Jargensen
& Phillips, 2000). En lamplig forskningsmetod vid undersokning av skriftliga dokument och
texter ar kvalitativ textanalys dar betydelser och mening i dokumenten ar av intresse (Fejes
och Thornberg, 2015; Lundahl & Skérvad, 2016).

3.5.2.1 Urval av texter och dokumentation

Henricson (2017) menar att ett urval av dokumentation och texter kan goras utifran
lamplighet géllande de syften och fragestallningar som amnas att besvaras. Dessutom &r det
aven mojligt att basera urvalet utifran texternas innehall (Henricson, 2017). Den kvalitativa
text- och dokumentationsanalysen i denna studie baserades pa ett kriteriestyrt urval da de
dokument som analyserade skulle innehalla information som behandlar kvinnor i
Forsvarsmakten pa nagot vis, exempelvis kénsdiskriminering, jamstalldhet, integrering av
kvinnor i Forsvarsmakten. Detta gjorde att de dokument som valdes att analyseras inte fick
vara av vilken art som helst utan behévde uppfylla ett eller annat kriterium kopplat till

kvinnor i Forsvarsmakten.

Den interna dokumentationen fran Forsvarsmakten som har granskats ar bland annat
jamstéalldhetspolicy, checklistor kring jamstalldhet, Handbok i systematiskt arbetsmiljoarbete
och uppdrag/styrningar givna fran Forsvarsmaktens hogkvarter samt regeringen. Genom de
valda kriterierna blev urvalet pa sa vis lampligt for att kunna besvara studiens
problemformulering och for att uppna studiens syfte. Primart granskades dokumenten for att
skapa en forstaelse for hur Forsvarsmaktens syn pa jamstalldhet och myndighetens uppdrag.
Dessutom for att kunna ligga till grund for en diskursanalys av Férsvarsmaktens

argumentation kring de socialt konstruerade uppfattningarna och normerna vad galler kdn och
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dess paverkan pa kvinnors karriarutveckling. Sekundéart granskades dokumentationen for att

utgora triangulering och pa sa vis starka det insamlade empiriska materialet.

3.5.3 Semistrukturerade djupintervjuer

En intervju kan definieras som ett samtal med ett syfte. Detta innebdr att den som avser
understéka nagot staller fragor till en informant eller respondent som vantas ha kunskap eller
uppfattningar om det fenomen som studeras (Lind, 2014). Att gora intervjuer anses vara en av

de viktigaste och mest anvédnda metoder for samlande av insikter (Watt Boolsen, 2007).

| denna studie valdes respondentintervjuer att gora da syftet var att samla insikter och
uppfattningar om jamstalldhet, kvinnors karridrsutvecklingsmojligheter samt stereotypisering
inom Forsvarsmakten snarare an att vinna rena sakforhallanden som ar syftet vid
informantintervjuer. Intervjuerna som genomfordes var av typen semistrukturerade
djupintervjuer, dar intervjuaren utgick utifran en intervjuguide, bilaga 1, med valda
amnesomraden som onskades erhalla djupare forstaelse kring. Vid en semistrukturerad
intervju anvands 6ppna fragor och intervjuaren ges en flexibilitet till att exempelvis dndra
ordningsfoljden pa fragorna, stalla foljdfragor och lata den som blir intervjuad kunna tala mer
fritt om de &mnesomraden som tas upp for att kunna utveckla sina tankar (Bryman & Bell,
2017; Denscombe, 2016). Dessutom ges utrymme till uppfoljningsfragor och uppmaningar
sasom “vill du utveckla det?”, ’Kan du exemplifiera detta?” alternativt “kan du fortydliga

det?” (Lundahl & Skarvad, 2016).

Med djupintervju avses att en intervju genomfors under cirka en timma, ibland langre, dar
intervjun har for avsikt att ga pa djupet angdende de fragor som stalls. Aven vid
djupintervjuer nas en flexibilitet i insamlandet av empiri da intervjuaren ges tid att anpassa
foljdfragor till den specifika intervjusituationen (Denscombe, 2016). Intervjuerna som holls
varade ungefar mellan 45-60 minuter, vilket var lagom for att gd igenom samtliga teman i
intervjuguiden samt gav mojlighet till foljdfragor. Respondenten gavs dven frihet till
eftertanke, att tala relativt fritt och framfdra sina upplevelser inom tidsramen for intervjun.
Intervjuerna kom att ske genom mote mellan intervjuare och respondent, vilket brukar
bendmnas som personlig intervju. Intervjuer som sker med endast en respondent anses att

foredra vid exempelvis transkribering av ljudupptagning da endast en respondent behover
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transkriberas at gangen (Denscombe, 2016). Dessutom ar fordelen med att enbart intervjua en
respondent at gangen att respondenten inte paverkas av andra respondenters asikter utan kan
mer fritt uttrycka sin egen asikt, vilket syftet i denna studie.

Avsikten med anvandandet av semistrukturerade djupintervjuer var att mojliggora
insamlandet av ’mjuk” data, sasom respondenterna uppfattningar och asikter (Lundahl &
Skarvad, 2016), vilket ansags relevant med tanke pa studiens problemformulering samt syfte.
Dessutom kan semistrukturerade intervjuer assimilera 6nskemal om nyansrikedom och djup i
svaren (Lundahl & Skarvad, 2016). Studien antog d&ven metoden da amnet som avsags
studeras ansags fordra en djupgaende analys genom individers personliga reflektioner och

upplevelser.

Empirin for intervjuerna kom att insamlas tillsammans med tva studiekollegor som utférde en
studie inom angransande studieomrade dar den ena studiekollegan ar anstalld pa
Trangregementet. Orsaken till att empirin insamlades gemensamt var att de fragor som
utformades passade till bada studierna och gav saledes ett mer effektivt arbete for de tva olika
studierna. Dessutom ansags det dven bli mer effektivt for respondenterna da intervjuerna
torde blivit tdmligen likartade om de hade gjorts var for sig. Utdver detta gavs mojlighet for
storre datainsamling till denna studie da det hade varit svarare att samla in och framforallt
transkribera ett sa stort material pa egen hand. Under intervjuerna kom samtliga tre att narvara
dar en valdes ut att leda intervjun, en stéllde foljdfragor och en kom att for anteckningar under
intervjuns gang. Respondenterna kom att tillfragas om ljudupptagning under intervjun tillats,
detta for att na en fullstandighet av intervjun for anvandning vid studiens analys, nagot som

bland andra Denscombe (2016) rekommenderar.

3.5.3.1 Urval av intervjudeltagare

Initialt kontaktades tio respondenter med en officersgrad for forfragan om deltagande i
studien da utgangspunkten var att genomfora étta till tio intervjuer, med majlighet till
utékande vid behov, beroende pa omfanget och fylligheten som erh6lls i intervjuerna samt
eventuella avhopp, vilket ar svart att avgora pa forhand. Studien kom att omfattas av nio
semistrukturerade djupintervjuer med anstéllda officerare vid Trangregementet i Skdvde, dar

tio intervjuer hade bokats. Dessvarre skedde ett bortfall pa grund av personliga skal, vilket
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gjorde att endast nio av tio intervjuer utférdes, varav fem var kvinnor och fyra var man. Den
tionde tilltankta intervjun som blev avbokad ansags inte ha nagon storre paverkan pa det
empiriska materialet dels da en intervju till inte torde paverka studiens resultat da individen
intervjun skulle hallas med hade kunskaper som var mer relevanta for den andra studien som
empirin insamlades gemensamt med, dels da de intervjuerna som genomfordes gav ett
samstammigt perspektiv dar fylligheten och omfanget av information ansags tillrackligt for att
kunna besvara studiens syfte och fragestallningar.

Anledningen till valet av att &ven ta med man i studien var for att erhalla en mer nyanserad
bild genom att understka bada kénens perspektiv samt for att se om det ansags finnas
skillnader mellan kvinnor och méns uppfattningar om kvinnors méjligheter till karridr samt
stereotypisering i Forsvarsmakten. Respondenterna valdes genom ett bekvamlighetsurval.
Detta ansags lampligt da den ena studiekollegan, fran dem som empirin insamlades
tillsammans med som arbetar pa Trangregementet, gjorde urvalet av respondenter som
tillfragades att delta i studien. Vid studier av sociala system ar det av grundlaggande betydelse
att se till individers agerande och beslutsfattande samt vilka bakomliggande motiv som finns,
menar Lundahl och Skadrvad (2016). For att kunna studera ett fenomen i sin sociala kontext ar
det av stor vikt att identifiera aktorer som befinner sig inom denna kontext. De som véljs ut
skall anses som mest betydelsefulla till studiens problemformulering och for méjliggérandet
av att belys och skapa en forstaelse fenomenet &r varderingar, intressen och motiv av sarskild
betydelse att studera (Lundahl & Skarvad, 2016). Med detta ansags studiekollegan som
arbetar pa Trangregementet vara den som var mest passande for att gora urvalet da hon ansags

kunna identifiera vilka aktorer som var lampliga for deltagande i studien.

Respondenterna valdes dven genom ett malstyrt urval utifran ett eller flera specifika kriterier.
Forst och frdmst skulle inte respondenterna kénna den studiekollega som gjorde urvalet for
val, detta for att undvika att deras relation skulle paverka respondenternas svar allt for
mycket. Dessutom kravdes att de som deltog i studien skulle vara officerare, varav minst tva
skulle besitta en hogre niva med en gradbeteckning som lagst kapten eller fanjunkare.
Anledningen till att studien begrénsades till endast officerare var for att de innehar en
befattning som gor att de hanterar jamstélldhetsfragor, diskriminering och trakasserier.

Dessutom ar deras karridarutveckling pagaende och de har kunskap, erfarenhet och
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uppfattningar om karriarvégen de gjort hittills samt uppfattningar om mojliga karriarvagar
framat, vilket ansags lampat for studien.

Tabell 1: Studiens respondenter

Respondent " Antal ar i Forsvarsmakten

Man 16 ar och uppat
Man 11-15 ar
Man 16 ar och uppat
Man 6-10 ar
Kvinna 0-5 ar
Kvinna 0-5 ar
Kvinna 6-10 ar
Kvinna 6-10 ar
Kvinna 11-15 ar

En kritisk faktor under intervjuerna var dock att en av de som var med och héll intervjuerna
innehar en anstallning vid Trangregementet och dennes relation till respondenterna. Nagot
som skulle kunna inbringa fortroende men aven aterhallsamhet med hur respondenten véljer
att svara. Detta skulle kunna paverkat studiens upprepbarhet da respondenterna kan ha baserat
sina svar med en bakomliggande tanke om att det skulle ge dem konsekvenser om de svarade
helt enligt sin uppfattning. FOrsok till att forhindra detta gjordes genom att respondenterna
informerades om studien och dess syfte, att studien fatt tillstand av Trangregementets
stabschef och att deltagande var frivilligt. Dessutom erbjods samtliga respondenter

anonymitet med undantag att deras grad avsags att anvandas, vilket samtliga godkande, samt
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att respondenterna inte behovde svara pa fragor som de inte ville besvara och att de kunde
avbryta sitt deltagande under hela studiens gang om de 6nskade. Dessutom gavs de mojlighet
att revidera sin intervju samt ta del av det transkriberade materialet om sa énskades.

Fragornas karaktar var inte heller utformade av personligt eller organisatoriskt kénslig
karaktér, vilket gjorde att det anses att de flesta respondenterna var tdmligen 6ppna med sina
svar under intervjuerna. Det upplevdes inte heller som nagot negativt, utan snarare positivt, att
den forsvarsmaktsanstéllda studiekollegan var delaktig under intervjuerna da det ingav en ett
fortroende och mer avslappnat samtalsklimat.

3.5.4 Bearbetning av material

Syftet med att analysera insamlat materialet &r for erhallandet av en béttre forstaelse for det
(Denscombe, 2016). Studiens insamlade material i form av intervjuer har utifran
ljudupptagning transkriberats, vilket innebér att forvandla tal till text (Alvehus, 2013).
Transkribering av ljudupptagning &r tidskravande men en vérdefull del i forskningsprocessen
da en “ndrkontakt” med materialet erhalls. Att anvanda sig av ljudupptagning vid intervju
skapar ett djup i analysen, som annars inte ar mojligt, da det finns mojlighet att aterga till det

inspelade materialet (Denscombe, 2016).

Samtliga nio intervjuer transkriberades utifran ljudupptagning i sin helhet, vilket resulterade i
ett material om 126 sidor text. Dessutom granskades tio dokument med varierande langd
mellan omkring en till 80 sidor text. Av dessa har dock inte alla anvands i resultatet utan
endast fyra dokument och en medarbetarundersékning ansags som mest relevanta att ta med i
studien, vilka var Forsvarsmaktens arsredovisning 2017, Forsvarsmaktens Jamstalldhets- och
jamlikhetsplan 2016-2019, Férsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering
2015-2018, Forsvarsmaktens handbok systematiskt arbetsmiljoarbete 2017 och
Medarbetarundersdkningen FM Vind for Trangregementet 2018. De som inte valdes att ta
med i studien var Rutin for Introduktion vid Trangregementet, Checklista for introduktion av
nyanstallda vid Trangregementet, Checklista vid beredning och beslut, Checklista - Stéd vid
trakasserier och krankande sarbehandling och Kvinnan i férsvarsmakten NOAK. De
dokument som slutligen inte valdes att ta med ansags inte tillfora nagot ytterligare till studiens
analys eller till besvarandet av studiens syfte, vilket pa forhand inte kunde avgoras. | Studiens

analyskapitel har det empiriska resultatet, i form av dokumentation och djupintervjuer, sedan
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vavts samman med studiens utvalda teorier och tidigare forskning och diskuteras for

mojliggorandet av studiens slutsatser.

Att forsoka aterge en nyanserad bild av intervjuerna gjordes genom att flera respondenters
upplevelser lyftes, bade vad galler de med samma uppfattning men aven exemplifiering med
uppfattningar som var motsattande eller stod ut. Da valet har gjorts att respondenterna skulle
forbli s& anonyma som maéjligt men anda mojliggora att se vad varije individ uttryckte sa har
respondenterna kodats fran A till I. Detta for att pa ett tydligare sétt kunna redovisa for det
empiriska materialet men &ven for att kunna se samband med vad varje individ uttryckte. Det
har &ven varit ambitionen att en representation av samtliga respondenters upplevelser och
asikter framkom i resultatet och samtliga respondentsvar har analyserats. Daremot har urval
gjorts utifran fylliga svar som kunnat ge studien djup och aterberattats pa ett snarlikt satt samt
exemplifierats med citat for att na storsta mojliga objektivitet. Kortfattade svar som “nej”
hade varit intressant att aterge for analys men da ambitionen &r att pa ett mer objektivt sétt
aterge respondenternas beréttelser har inte sadana svar valts att vara évervagande i resultatet.
Vid direkta citat har utfylinadsord sdsom ord som upprepats efter varandra eller ord som “typ”
och ”liksom” vid vissa tillfallen tagits bort for att gora citaten mer lattlasta. Oftast har de dock
behallits for att aterge respondentens svar sa korrekt som maéjligt. Déarav har dven svordomar
och liknande valts att behallas da det ger en tydligare och kraftfullare bild av respondenternas
upplevelser med en narmare anknytning mot verkligheten och anses vara av vikt for analys av

det som sagt.

| analysskedet, som utgjordes av en diskursanalys utifran de fyra fragor som valdes fran
WRP-ansatsen och aterfinns i 3.3.1, anvandes intervjuerna som komplement till
dokumentationen, vilket tillforde en praktisk syn pa tillimpningen och effekterna av
Forsvarsmaktens jamstalldhetsarbete. Dokumentationen som analyserats gav en generell bild
for hela Forsvarsmakten medan respondenterna tillférde en bild av hur det upplevs vara pa ett
specifikt forband, i detta fall Trangregementet. Det transkriberade materialet fran intervjuerna
analyserades utifran de fyra fragorna som valdes for att finna diskursiva monster i det som
respondenterna upplevde och uttryckte som sedan kunde analyseras tillsammans med
dokumentationen, vilket skapar en 6kad trovardighet. Dessutom fick studien en mer
upplevelsebaserad och praktisk dimension fran de individer som ér verksamma i

organisationen mot vad som hade erhallits om endast en textanalys hade genomforts.
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3.6 Studiens trovardighet

Kritik som brukar riktas mot kvalitativ forskning ar att den & mindre stringent och darmed
mindre valid. Ett satt att se om diskursanalys &r valid eller palitlig &r att se pa sammanhanget
(Winther Jargensen & Phillips, 2000). Analytiska pastaenden skall ge diskursen en form av
sammanhang for att den skall anses som trovardig eller fullstdndig menar Winther Jargensen
och Phillips (2000). Ett annat sétt som traditionellt sett anvands inom alla paradigm vad galler
validitet eller trovardighet &r att beddma analysens fruktbarhet, vilket innebér att se till
analysramens forklaringskraft och dess formaga att frambringa nya forklaringar (Winther
Jargensen & Phillips, 2000). Bryman och Bell (2017) menar att det finns en viss osakerhet
vad galler att uppna reliabilitet och validitet vid en kvalitativ studie da kravet for detta ar att
uppna en sanningsenlig bild av den sociala verkligheten (Bryman & Bell, 2017), vilket inte &r

fullstandigt mojligt med ett konstruktionistiskt synsatt.

Vid beddmning av trovérdighet for en kvalitativ studie anvander Bryman och Bell (2017) fyra
delkriterier som studien istéllet valde att utgd ifran. Dessa ar: tillforlitlighet, 6verforbarhet,

palitlighet och konfirmering, vilka presenteras mer grundligt nedan.

3.6.1 Tillforlitlighet

Da den sociala verkligheten kan uppfattas och skildras pa olika satt beroende pa vem det ar
som uppfattar den kan forskaren tillampa deltagarvalidering for att sakerstalla att verkligheten
som beskrivits har uppfattats pa ratt satt. Detta gors genom att forskaren formedlar sina
resultat till de individer som ingatt i studien. Deltagarvalidering ger en forsakran om att det
rader en god Gverensstammelse mellan erhallna resultat och de uppfattningar samt
erfarenheter som respondenterna har (Bryman & Bell, 2017). Under intervjun stélldes bland
annat bekraftande fragor sdsom “Har vi uppfattat ratt...” eller "kan du exemplifiera s vi
uppfattar det ratt...” till respondenterna som ett forsok till forsékran om att det som
respondenterna menade stamde éverens med intervjuarnas tolkning. Dessutom gavs
respondenterna mojlighet att erhalla det transkriberade materialet av deras intervju om sa
dnskades. Utover detta gavs respondenten mojlighet att korrigera resultatet om denne ansag
att nagot uppfattats inkorrekt, vilket Bryman och Bell (2017) menar starker tillforlitlighet
ytterligare.
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3.6.2 Overforbarhet

Med Overforbarhet avses hur pass Overforbart resultatet &r till en annan kontext alternativt i
samma kontext men vid en senare tidpunkt. Kvalitativa forskningsresultat ar oftast svara att
generalisera till en annan kontext da det exempelvis ar foga antal intervjuer som genomfors,
vilket da inte anses vara representativt till den stora massan. Da respondenterna vid intervjuer
inte kan vara representativa for en hel population skall resultaten istéllet relateras gentemot
teoretiska antagande (Yin, 1989; 2009). Vad galler diskursanalys sa ses det sociala standigt
vara delvis strukturerat pa ett bestamt vis. Diskurser kan darav ses som en sparr eller troghet
till forandring som mer eller mindre gor oss fangade. Detta kan da leda till att det blir svarare
att forandra tankesattet. Aven om sanningen eller betydelsen aldrig &r nagot helt fast och
bestamt sa ar den heller aldrig fullstandigt ofixerad (Winther Jergensen & Phillips, 2000). Da
studien syftar till att analysera upplevelser &r inte det huvudsakliga malet att generalisera for
en population utan snarare att skapa en forstaelse for hur det kan foreligga, darmed kommer

studien inte vara generaliserbar.

3.6.1 Palitlighet

Palitlighet syftar till att forskningsprocessens alla faser redogors for med ett granskande och
kritiskt synsatt. Pa sa vis kan palitligheten sikerstallas. Det berér exempelvis tydlig
redogorelse for val av respondenter, hur studien genomfort och beslut angaende analys av
data. Har skall en bedémning av kvaliteten pa de procedurer som valts och tillampats dven

redovisas for sa att palitligheten starks ytterligare (Bryman & Bell, 2017).

Studiens samtliga delar har tydligt och noggrant redogjorts for med syfte att visa ett kritiskt
forhallningssatt till de val som gjorts och tillampats. Att tydligt redogora for och diskutera
medvetenheten kring studiens objektivitet och subjektivitet, metodkritik och etiska
reflektioner &r exempel pa att ett kritiskt forhallningsatt har antagits. Metodkapitlet i sin
helhet redogdr aven for samtliga faser i studiens undersokningsprocess pa ett utforligt satt

vilket pavisar studiens palitlighet.
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3.6.2 Konfirmering

Med konfirmering avses att inga personliga varderingar avsiktligt paverkat genomférandet av
studien eller dess slutsats. Det innebér att forskaren soker sakerstalla att denne har agerat i
god tro och att en fullstandig objektivitet pa forskningen inte &r méjlig (Bryman & Bell,
2017). For att uppna detta kriterium har forfattarna, av de tva olika studierna som empirin
gemensamt insamlats till, granskat varandras texter for att upptacka eventuell paverkan av

personliga asikter och egen agenda for att uppna en sa hog objektivitet som mojligt.

3.7 Etiska 6vervaganden

Denna studie har tagit vissa etiska principer av Bryman och Bell (2017) i beaktning for
sékerstallande av deltagarnas sékerhet, vilket aven okar studiens kvalitet. De principer som
har tagits i beaktning &r informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets- och

anonymitetskravet samt nyttjandekravet.

Informationskravet innebér att forskaren skall meddela studiens syfte till undersokningens
berdrda parter (Bryman & Bell, 2017). Denna princip har beaktats och uppfylldes genom att
en kort redogdrelse om studien och dess syfte gavs nér respondenterna kontaktades samt
innan intervjuernas genomférande. Respondenterna fick &ven kdnnedom om att deltagandet
var pa frivillig basis och att majlighet fanns till att avbryta medverkan nérhelst de 6nskade,
vilket aven tar samtyckeskravet i beaktande. Samtyckeskravet syftar till att hansyn skall tagas
till respondenternas rétt till sin egen integritet och vérdighet under hela studiens process och
inte endast vid forsta kontakt. Hansyn skall dessutom tas under sjélva intervjuerna och vid
forvaring av det insamlade materialet (Trost, 2010). Respondenterna erbjods aven mojligheten
att tillga det transkriberade materialet om s 6nskades for att mojliggora korrektur av det
empiriska materialet. Daremot var det ingen av respondenterna som énskade tillgang till

materialet.

Samtliga respondenters uppgifter skall behandlas med konfidentialitet och de uppgifter som
samlas in skall endast anvéndas i forskningssyfte, vilket utgor konfidentialitets- och
anonymitetskravet samt nyttjandekravet (Bryman & Bell, 2017). Anonymitetskravet togs

hansyn till, da respondenterna erbjods anonymitet. Val har gjorts i studien att inte presentera
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mer &n att respondenterna ar officerare pa Trangregementet, antal verksamma ar i
Forsvarsmakten samt kon. Syftet med anonymiteten ar att skydda enskilda individer fran
konsekvenser till foljd av deras deltagande i studierna. Respondenterna kom att tillfragas om
deras gradbeteckning fick namnas i studien med utgangspunkt att detta skulle starka det
empiriska materialet. Men da ingen annan information an ovan namnd ansags bidra till
studien har det valts att utelamnas trots att medgivande fran respondenten erhallits. De

uppgifter som insamlats har endast anvénts i studien och ingen annanstans.

3.8 Metodkritik

Vid diskursanalys anses inte forskaren bara som en “fluga pa viaggen” som iakttar, observerar
och kan se saker som de “egentligen” ar utan forskarens kunskapsproduktion likval som all
diskurs ar produktiv, det vill sdga att verkligheten skapas samtidigt som den avbildas. Dessa
reflexiva procedurer ar pa sa vis konsekventa uppfoljningar av den konstruktionistiska
varldsuppfattningen (Winther Jargensen & Phillips, 2000) som ar studiens ontologiska
stdndpunkt. For mojliggérandet av att en “sann och enhetlig” bild av verkligheten ska
presenteras skulle det kréva att studiernas forfattare skulle behdva se bortom de
konstruktionistiska villkoren. De konstruktionistiska villkoren om att varlden ar socialt

konstruerad, men det skulle strida mot den vérldsuppfattning studien antagit.

En annan kritisk faktor ar att kvalitativa forskning ar tamligen subjektiv vad galler analys av
material, da egna uppfattningar om vad som é&r viktigt och betydelsefullt spelar in (Bryman &
Bell, 2017). Vad galler intervjuer sa kan det vara svarare att kontrollera om de svar som ges ar
uppriktiga och speglar respondentens faktiska erfarenheter och uppfattningar (Denscombe,
2016). Det finns en risk att respondenterna inte sager sanningen utan modifierar sina svar till
det som de tror att organisationen de ar verksamma inom vill hora eller vill att de formedlar.
Da denna studies forskningsamne kan ses som kansligt for vissa parter och da Forsvarsmakten
ar en myndighet som noga granskas kan detta forekomma och pa sa vis paverka studiernas
slutliga resultat. Ytterligare kan en av de tva studiekollegornas, som empirin insamlades med,
personliga relation till Forsvarsmakten och respondenterna paverka hur respondenterna véljer
att svara till foljd av 6kat fortroende da de redan har en relation till henne sedan tidigare.
Detta skulle dock dven kunna paverka resultatet negativ da respondenterna exempelvis skulle

kunnat vara misstanksamma gentemot vad svaren skulle kunna fa for konsekvenser for deras
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arbetssituation till foljs av den ena kollegans position som HR-generalist pa det utvalda

regementet.

3.9 Studiens setting - Trangregementet

Trangregementet ar det enda logistikregementet i Forsvarsmakten och &r beldget i Skovde.
Regementet utbildar, utvecklar och leder logistikforband. Med logistik avses ett
samlingsbegrepp for fornddenhetsforsorjning, teknisk tjanst, kommunikationstjanst och
forsvarsmedicin. Trangregementet har 255 yrkesofficerare, 250 kontinuerligt tjanstgérande
gruppbefél och soldater samt 628 tidvis tjanstgorande gruppbefél och soldater. Dessutom har
regementet 28 civilanstéllda och 186 reservofficerare (Forsvarsmakten, u.a.e).

Trangregementet utgor Forsvarsmaktens kompetenscentrum for logistikledning och for
delfunktionerna fornddenhetsforsorjning och kommunikationstjénst. Inom férsvarsmedicin &r
regementet ansvarig representant for sjukvardsforband, sjukvardsformagor och evakuering av

skadade och sjuka inom markmiljon (Férsvarsmakten, u.a.e).
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4 Empiriskt resultat

Foljande kapitel inleds med studiens kontext for att ge en bild av Férsvarsmakten och kvinnor
I Forsvarsmakten idag. Huvuddelen i kapitlet redogor for foreliggande studies insamlade

empiriska materia bestdende av dokumentanalys och intervjuer. Det empiriska materialet har
i sin tur tematiserats pa liknande sétt som i den teoretiska referensramen for att bista lasaren

en mer lattoverskadlig bild.

4.1 Studiens kontext

Studiens kontext syftar till att ge lasaren en forstaelse for Forsvarsmaktens uppgift och den

militara professionens vardegrund sa som den ser ut idag.

4.1.1 Forsvarsmakten uppgift och den militara professionens vardegrund

Vi forsvarar Sverige, landets intressen, var frihet och ratt att leva som vi sjilva viljer

(Forsvarsmakten, u.a.f).

Forsvarsmakten dr en svensk myndighet och dess framsta uppgift ar att ansvara for Sveriges
militara forsvar samt varna om Sverige (Forsvarsmakten, u.a.f). Forsvarsmakten dr en av
Sveriges storsta arbetsgivare och arbetsplats samt att den &r en myndighet staller bade krav,
forvantningar och skyldigheter till samhallet i stort (FM2015-1597:7). Enligt Forsvarsmaktens
hemsida baseras myndighetens varderingar pa uppforandekoder, vardegrund, jamstalldhet och
jamlikhet (Forsvarsmakten, u.d.g). | Forsvarsmaktens dokumentation, Var militara profession
- Agera nar det kravs (FM2015-1597:7), som beskriver dess uppférandekod och vérdegrund
beskrivs inledande myndighetens nuldge. Forsvarsmakten menar att dagens konflikter blir allt
mer komplexa och karaktériseras av politiska situationer som ar svarbedémda samt att vapen
blir allt mer avancerade och hoten mer mangfacetterade bade mot militara saval som civila
mal. Detta stéller dven krav pa att Forsvarsmaktens roll i samhéllet kontinuerligt forandras for
att anpassa sitt arbete mot dagens konfliktbild, vilket &ven innebér en standig foérandring av
den militara professionen. Kompetensen inom Forsvarsmakten blir allt mer organisatoriskt

specialiserad och avancerad, vilket leder till att forutsattningarna forandras vad géller ledning,
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ledarskap, sammanhallning, kommunikation, identitetsskapande. Dessutom okar kraven pa
myndigheten genom granskning fran allmanheten och media (FM2015-1597:7).
Forsvarsmakten menar att i denna foranderliga varld som rader ar det viktigt att ha en tydlig
och utvecklad professionssyn for att en stadig och fast grund skall finnas att st pa. Dessutom
rader ett behov mot svenska folket och samhallet att den militara professionen definieras och
delges med vad professionen star for, vilken roll den bar samt vilket dess ansvar &r. Darav
behdver den militara professionens roll definieras utifran dess expertis, vardegrund och ansvar
(FM2015-1597:7).

Forsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod innefattar tre centrala begrepp: 6ppenhet,
resultat och ansvar, vilka skall genomsyra hela verksamheten (Forsvarsmakten, u.d.g).
Vardegrunden &r formaliserad i skrift men utgdrs dven av vérderingar, normer och traditioner
och kan endast observeras i form av handlingar och rutiner beskriver Forsvarsmakten
(FM2015-1597:7). Det ar avgorande for den militéra professionens roll i samhéllet att
verksamheten ar tydligt etiskt grundad och vardegrunden ar det som ligger till grund fér den
gemensamma identiteten for professionen. Det ar daremot en utmaning att halla vardegrunden
levande tillsammans med det omgivande sammanhangets och uppgiftens art. For att
professionen skall anses legitim av samhéllet krévs att vardegrunden &r levande och foljer
varldsforandringar. Forsvarsmaktens vardegrund utgar fran samhallets vardegrund, som
myndigheten aven har som uppdrag att forsvar, vilka bygger pa demokratiska principer och
att varna om alla manniskors lika varde, réttvisa och jamlikhet samt de manskliga
rattigheterna (FM2015-1597:7).

Forsvarsmakten menar att organisationen behdver bottna i en jamstalld vardegrund for att
verka jamstallt i operationer. Denna vardegrund maste dessutom genomsyra och verka dven i
den dagliga verksamheten. For att ha formagan att inkludera jamstalldhetsperspektivet vid
militara operationer &r organisationen beroende av ett langsiktigt likabehandlings- och
personalforsorjningsarbete med ett tryggt rekryteringsunderlag som bestar av bade kvinnor
och man. Darav inriktar sig myndigheten pa att behalla bade kvinnor och man samt att skapa
forutsattningar for dem att utvecklas och bidra till arbete for sakerhet (FM2015-15593:1).
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4.2 Segregation och jamstéalldhet

Alltsa det stod ju typ i jamstélldhetsplanen redan nir jag gjorde lumpen att “nu skall vi 6ka
kvinnorna till 25 procent” och jag bara tankte "pff”. Ah, det kan man ju skriva i ett papper men
man gjorde ju ingenting. Man har ju faktiskt inte gjort ndgonting for att 6ka andelen kvinnor,
for att 6ka andelen kvinnliga chefer och for att fa stérre méngfald i leden, man har ju inte gjort
ndgonting. Det &r ju inte forens nu som jag hoppas, nar det ar konsneutral monstring,

monstringsplikt, att det kommer att komma fler tjejer. (Respondent I)

| nationella jamstalldhetspolitiska mal innefattas ett dvergripande mal om att kvinnor och man
ska ha samma makt att forma samhaéllet och sina egna liv. Utifran dessa mal pagar ett
nationellt arbete inom ramen for Jamstélldhetsintegrering i Myndigheter (JiM) med ett fokus
pa att styra myndigheter i enlighet med dessa mal pa ett tydligare satt (FM2018-15180:9).
Forsvarsmakten beskriver att de “arbetar med strategin jamstalldhetsintegrering for att uppna
forbattrad kvantitativ och kvalitativ jamstalldhet.” (FM2015-15593:1, s. 3). Utifran
lagstiftning, rekryterings- och insatsbehov har Forsvarsmaktens ledning identifierat tre
perspektiv for strategin som finns beskrivna i Forsvarsmaktens handlingsplan for
jamstalldhetsintegrering 2015 — 2018 (FM2015-15593:1), dessvarre fanns ingen uppdaterad

version for 2019.

Det forsta perspektivet ar rattighetsperspektivet som baseras pa Sveriges
jamstalldhetspolitiska mal samt manskliga rattigheter. Nagot som kan ses som en nationalstats
grundpelare for dess uppratthallande och legitimitet &r ratten att paverka och vara delaktig i
samhallet. Dessutom att ha férfogande till inflytande och makt. Under planering och
genomforande av operationer utgor perspektivet saledes att de méanskliga rattigheterna sakras
for alla, det vill séga kvinnor som man likval pojkar som flickor. Det andra perspektivet &r
personalférsorjningsperspektivet for strategin jamstélldhetsintegrering som bidrar till att
Forsvarsmakten far en breddad rekryteringsbas och formageuppbyggnad samt att det skapar
en position for Forsvarsmakten som en attraktiv arbetsgivare. For att skapa en trovérdighet
utvecklas bade kvinnor och méan inom samtliga omraden och pa samtliga nivaer saval
nationellt som internationellt. Det tredje perspektivet syftar till att det Operativa
formageperspektivet forstarks da Forsvarsmakten rekryterar de mest lampade individerna ur
ett brett urval. Med formaga avses i detta fall individers kapacitet att prestera och/eller bedriva

verksamhet. Dessutom att deras agerande ar grundat pa individens kunskap och/eller

48



erfarenheter (FM2015-15593:1). | Forsvarsmaktens Handbok systematiskt arbetsmiljoarbete
2017 beskrivs det operativa perspektivet som “Ett forbattrat operativ effekt-perspektiv
pavisats genom kvinnors/blandade gruppers medverkan vid insats.” (Forsvarsmakten, 2017b,
s.46). Vad galler personalférsorjningsperspektivet sa beskrivs det i Forsvarsmaktens Handbok
systematiskt arbetsmiljoarbete 2017 enligt foljande:

For att klara de mal tal f6r bemanning och kompetensférsorjning FM har, behéver
myndigheten rekrytera ur en bred kompetensbas och né olika typer av personer i det arbetet
samt motverka att framforallt indirekt diskriminering forekommer. En inriktning ar att 6ka

andelen kvinnor p4 alla nivier i myndigheten. (Férsvarsmakten, 2017b, s. 48)

| den SWOT-analys som Forsvarsmakten gjort géllande jamstalldhetsarbetet fram till 2015
och som beskrivs i Forsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015 — 2018
(FM2015-15593:1) framkom att deras styrka ar kunskap och att det finns en stark vilja hos
organisationens ledning for verksamhetsutveckling avseende jamstalldhet. VVad géller
svagheter sa ar det motstand, okunskap och brist pa konsuppdelad statistik.
Jamstalldhetsfragan upplevs inte som en del av Forsvarsmaktens uppdrag och prioriteras bort
av vissa chefer och medarbetare trots att ledningen varit tydlig med att det ar viktigt for att
skapa en attraktiv arbetsplats. Det framkom dessutom att en del anstéllda kvinnor upplever att
de inte vill bli framlyfta pa grund av sitt kon utan vill ses som kompetenta medarbetare och
chefer nar de verkar i sin yrkesroll snarare an att fokus laggs pa att de ar kvinnor. Nagot mer
som framkom som en svaghet ar att det behdvs kontinuerlig utbildning for arbete med
verksamhetsutveckling ur ett jamstalldhetsperspektiv samt att det anses vara brist pa senior
radgivare inom jamstalldhetsintegrering. Dessutom upplevs att den interna kulturen i
Forsvarsmakten behdver 6ppnas upp for en storre mangfald pa arbetsplatsen — i detta
vardegrundsarbete ska Forsvarsmakten bygga pa de goda delarna av organisationens
inkluderande gemenskap som bygger pa tillit till narmsta chef, kamratskap och laganda. Men
det behdver arbetas med en utdkad bild av vilka som kan inkluderas i ”laget” vilket skall
goras genom exempelvis anvandandet av begrepp sasom normkritik och maskulinitetsnorm
(FM2015-15593:1). | Forsvarsmaktens arsredovisning 2017 beskrivs vilka atgarder
myndigheten gjort for att 6ka andelen kvinnor. Bland annat beskrivs att myndigheten tagit

fram en atgardsplan i syfte att 6ka andelen chefer som ar kvinnor pa strategisk niva dar
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langsiktig karriarplanering och mentorprogram utgor viktiga parametrar for att behalla

kvinnor i organisationen (Forsvarsmakten, 2017a).

Utifran respondentintervjuerna som genomfordes ansag sig de som arbetade med utbildning
av rekryter ha storre relation eller kunskap i jamstélldhetsarbetet, an vad 6vriga respondenter
ansag sig ha, da de beror amnet oftare pa grund av att det ingar i utbildningen. Respondent A
beskriver att varje elev skall bedémas utifran en individ- och professionsprocess (IPU-
process) dar uppgiften ar att forma kadetterna. En del i denna process ar vardegrundade
jamstélldhet. Darmed talas det om vardegrund och jamstalldhet i lektionssalarna med
kadetterna, vilket gor att &mnet ar aktuellt for dem som arbetar med utbildning. Déremot
upplever inte respondent A att det pa sektionen talas mycket om jamstalldhet pa samma sétt.

Om det sen ar for att vi ar valdigt manga kvinnor och mén blandat s att det sker naturligt, det
ska jag inte svara pa. Men den storsta kontakten har jag nog nar jag utbildar kadetterna koppla

till jamstalldhet och virdegrund. (Respondent A)

Samtliga respondenter uppger att det &r viktigt att arbeta med jamstalldhet och vet var de skall
hamta information alternativt kontakta sin narmsta chef om en situation skulle uppsta men det
ar inget de ’satt sig in i pa djupet”. En av respondenterna uppgav daremot att
jamstélldhetsintegrering togs hansyn till vid personalplaneringen. Det varierar dock i grad
bland respondenterna gallande vad de anser gallande hur stor plats jamstélldhetsarbetet far
och pa vilket satt det belyses i organisationen. Dessutom varierar dven uppfattningen om hur
pass bra informationsflddet ar kring hur det skall arbetas med jamstalldhet och vad som gjorts

i fragan.

Respondenterna uppger Nétverk for av Férsvarsmakten anstallda kvinnor (NOAK) som deras
primara kannedom om jamstalldhetsarbete pa Trangregementet och i Forsvarsmakten. NOAK
ar ett arbete som Forsvarsmakten uppréttat gallande organisationens jamstélldhetsarbete med
avseende personalforsorjning och likabehandling (FM2015-15593:1). Syftet ar att skapa
majligheter till natverk for kvinnor med andra kvinnor pa forbandet likval som
Forsvarsmakten i stort. Genom natverket ar malet att forbattra den fysiska och psykosociala
arbetsmiljon for alla inom Forsvarsmakten men i synnerlighet for kvinnor enligt

Trangregementets (2016) interna dokumentation Rutin for TrangR NOAK. Dock pa
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forbandsniva pa Trangregementet idag ar natverket inte aktivt for de kontinuerligt anstallda
kvinnorna utan endast for rekryter, vilket har bekraftats av ansvarig for NOAK pa

Tréangregementet (Personlig kommunikation, 2 april 2019).

Respondent G beskriver att hon erhallit en grundforstaelse for hur jamstalldhetsarbetet gar till
via NOAK och utan natverket hade hon inte haft nagon kdnnedom om hur hon skulle hantera
exempelvis trakasserier och diskriminering. Arendet hade da limnats till hennes chef, ”for det
ar sd med allting, ldmna till nésta chef” beskriver respondenten. Hon skulle ddremot vilja ha
battre forklaringar om tillvagagangssattet for sadana arenden och hon anser att det hade
behdvts en uthildning, likt arbetsmiljoutbildningen som de far, dar det exempelvis under en
vecka talas om olika jamstalldhetsarbeten. Under denna utbildning skulle det da kunna utféras
en genomgang om allt fran hur en anmalan skall goras till hur arbetet skall ga till praktiskt
och hur en chef skall arbeta med detta. Det behdvs inte bara pa grund av problematik som
uppstar mellan de olika konen utan det finns dven ett stort problem med aldersskillnader,
bland gamla och nya soldater. Det ar svart att sdga exakt vilka insatser som behdvs arbetas
med menar respondenten da hon inte anser att hon har tillracklig kunskap i amnet for att veta

vad det dr som saknas. "Jag dr medvetet omedveten” menar respondent G.

Respondent A menar att det skulle vara gynnsamt for jamstalldhetsarbetet om information
delgavs géllande vad som astadkommits och vad det syftar till, exempelvis via NOAK, for att
kunna exemplifiera och tydliggora vikten av arbetet och vad det leder till. Respondent E anser
ocksa att det ar av stor vikt att informationen nar ut i hela organisationen och att det syns att
nagonting gors si att det inte blir s att “man kryper under stolen” istillet for att ta tag i
problem som uppstar. Hon anser att jamstalldhetsfragor bor tas upp och diskuteras redan i
varnplikten och sedan fortldpande. Cheferna behover tydligt sétta ned foten direkt och visar
vad som forvantas av rekryterna eller de anstéllda och det ar viktigt att det fran forsta borjan
talas om hur de skall behandla varandra, vad som ar ett gott beteende mot varandra, bade
mellan samma kén och mellan de olika kénen. Aven respondent B anser att alla behdver
erhalla battre information om hur de arbetar med jamstalldhet i Forsvarsmakten och varfor de

gor som de gor for att utveckla jamstélldhetsarbetet pa bésta satt.
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Det ar tydligt att samtliga respondenter tycker att jamstélldhetsarbete, sasom NOAK eller
kurser och uthildning som utférs inom Férsvarsmakten, kan vara viktigt om det genomfors pa
ratt sétt och om det har ett tydligt syfte.

Jag tror att organisationen i det stora hela, dven ute pé forbanden och regementena, att man
lider av samma sak, att man snivar in for mycket pa en fokusfraga och kan varken diskutera,
dialogisera eller ta in en storre bild av det hela. Bdde pd mottagarsidan och givarsidan. Jag tror
att man kan vara otydlig i kommunikationen kring dmnet vilket skapar frustration pa flera

platser inom organisationen da. (Respondent D)

Idag ar den allmanna uppfattningen att fokus pa jamstalldhetsfragor hamnar nagot snett. Det
finns en mentalitet kring att jamstalldhetsarbetet hamnar pa fokusfragor som blir ett standigt
altande snarare &n nagot som aktivt togs tag i. ”Jag tyckte att det bara gnalldes for mycket
alltsa, typ att trosorna skaver, jaha?” beskriver respondent F om sin upplevelse eller att det
diskuteras kring att kvinnorna inte far ha smink eller att ’kisspauserna” inte &r anpassade for
kvinnor. Respondent F menar att det kan vara bra med exempelvis ett kvinnligt forum och att
det kan gynna vissa att fa prata av sig med nagon av samma kon men fortsatter med att

beskriva:

Jag tror att pa4 de moten som jag har varit pa sa har det varit mer gnillméten dn konkret att
man kommer fram till ndgot bra, utan det 4r mer att man sitter och gnaller pa allting. Nar jag
var med var det mycket gnall pa killarna och da tror jag att det ar béattre att samla alla och sitta
dir och 16sa problemet istéllet for att sitta dir och gnélla. For som sagt killarna far ju inte reda

pa vad som ségs pa NOAK. S4 jag tror att det kan vara bra, det tror jag. (Respondent F)

Respondent G beskriver att hon uppfattat att manga kvinnor har haft ett daligt forsta NOAK-
mote som de blivit tvingade till och manga upplever att de rycks fran deras vanliga
verksamhet och att det har blivit ett gnallforum. VVad aldre kvinnliga kollegor sager spelar
ocksa in. Har de sagt att de &r nagot daligt s& anammar de yngre samma attityd eller att manga
kvinnor upplever att de inte behdver detta stod, men hon fortydligar ocksa att det finns de som

tycker att det ar viktigt.

Vi dr ndgon procent som kinner att, ja men fan, det har ar viktigt s vi jobbar med det oavsett
om man behover det eller inte och vi tinker som s “jag kanske inte behdver det men nagon

annan kanske behover det”. (Respondent G)
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Det ar nagot som de andra respondenterna ocksa menar ar en av huvudsakerna som de tror
kvinnor behdver, att ha ett forum dar de kan tala med andra kvinnor, ndr de &r en minoritet.
Men sedan &r det inte manga av de kvinnliga respondenterna som intervjuades som upplever
att de ar i behov av ett sadant forum, utan det vanligaste pastéendet #r ”det kan vara bra for att

andra kvinnor kanske behover det”.

Ett av de vanligaste argumenten som framkommer i Forsvarsmaktens handlingsplan for
jamstélldhetsintegrering &r att det skall goras for att myndigheten skall vara en attraktiv
arbetsplats. Malséttningen ar dessutom for organisationen att 6ka antalet kvinnor och behalla
antalet anstallda kvinnor. For att uppna detta menar Forsvarsmakten, utifran
dokumentationen, att de bland annat skall arbeta mer med att utbilda i &mnet samt att
forhindra och forebygga diskriminering och trakasserier for att pa sa vis na och behalla fler
kvinnor, vilket i sin tur kan leda till att fler kvinnor nar hogre positioner som ar ett ytterligare

mal som myndigheten énskar uppna (FM2015-15593:1).

Samtliga respondenter upplever inte att det rader sa mycket trakasserier idag i Forsvarsmakten
som det tycks gjort tidigare, atminstone inte pa Trangregementet. Respondent E och | menar
att det har foérandrats mycket sedan exempelvis #metoo och att dagens ungdomar har en annan
installning och kunskap om jamstalldhet mot vad som rédde forr. A andra sidan framkom det
under intervjuerna att det rader upplevelse om att trakasserier och diskriminering kanske inte
kommer fram i samma utstrackning som det borde och att det skulle kunna férekomma ett
morkertal kring hur manga som egentligen diskrimineras. Det har forut funnits en mentalitet
om att ” inte hugga nagon i ryggen” eller “tjalla”, det vill sga att inte ange ens kollega utan
att alla star upp for varandra och skyddar varandra snarare &n att ga emot och saga ifran. Det
upplevs dven som svérare att hantera drenden som géller ens vidnner”, de som finns i ens

privata umgangeskrets.

D4 riskerar man ju den vianskapen och sannolikt sd bryts den om man talar om att nu héller du
pa att trakassera den hiar medarbetaren, sluta med det. Det ar littare att siga till den som blir
trakasserad att han eller hon skidmtar nog bara, du vet det dar far man nog ta. Det ska jag
hévda att vi inte 4r bra pa. Men om det 4r en understilld som gor det eller ndgon pa en ligre

niva da sitter de pa bussen hérifran pa eftermiddagen. (Respondent C)
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Det beskrivs daven av respondenterna att det framst ar hos soldaterna som diskriminerande
beteende forekommer snarare dn hos de anstallda. Det handlar da exempelvis om
“attitydproblem” eller problem med en viss typ av jargong hos rekryter och varnpliktiga
sasom att mannen uttrycker sig nedvarderande gentemot kvinnor genom att anvanda ord som
“hora” eller ”luder” menar respondent F. Dédremot menar respondenterna att det bland de
anstallda pa Trangregementet rader ett gott klimat som préglas av 6ppenhet och hjalpsamhet
och att trakasserier och diskriminering inte tycks forekomma nagon storre utstrackning.
Medarbetarundersékning FM Vind som pa arsbasis gors gallande upplevelsen av att ha blivit
utsatt for ovalkommet beteende, i detta fall pa Trangregementet ar 2018, visar att det var 6,3
procent, det vill siga 15 av de 238 individer som deltog i undersokningen pa regementet pa
nagot vis hade upplevt ovalkommet beteende. 11 av dessa 15 individer angav att de hade
blivit utsatta for annan form av krankande sarbehandling &n diskriminering, sexuella
trakasserier, fysiskt eller psykiskt 6vergrepp. Tva individer uppgav att de hade blivit utsatta

for sexuella trakasserier och en uppgav att denne blivit utsatt for diskriminering.

En skillnad som ses mellan Tréangregementet och andra regementen ar att samtliga
respondenter uppger att det ar fler kvinnor som arbetar pa Trangregementet i forhallande till
andra regementen. En anledning till att det &r s3 manga kvinnor som soker sig just till
Trangregementet kan bero pa att det ar ett serviceforband med ett battre klimat kopplat till
kvinnor, da det upplevs att organisationen forsoker skapa forutsattningar for allas lika arbete

menar en av de manliga respondenterna. Han beskriver det vidare som:

Eftersom vi inte har de “héftiga” arbetsuppgifterna, de "coola” grejerna, dar man ska dka
pansarvagn och forstora saker sa tror jag att det lockar fler kvinnor. De kanske inte har samma

destruktiva mindset som vissa méin har. (Respondent D)

For att fa fler kvinnor intresserade av att arbeta i Forsvarsmakten ar det viktigt att visa
variationen pa arbetet och inte endast visa den sida nar de ar kladda i stridsuniformen med
vapen i skogen utan att det &ven finns méanga fler tjanster menar respondent E. Att normen om
att alla tjinster inom Forsvarsmakten handlar om tungt arbete ”dér man behdver vara stor och
stark” méste forsvinna och bytas ut mot att alla passar in i organisationen. Givetvis maste alla
gora samma grundutbildning sa vissa former av krav finns men det finns mycket storre

variation av arbetsuppgifter an vad manga kanske tror beréattar respondent E. Reklamfilmerna
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visar bara den ena sidan av arbetet och det tror inte respondent E lockar individer till att s6ka
sig till Forsvarsmakten och framférallt inte kvinnor. Myndigheten maste vidga sina vyer och

visa upp den bredd som finns for att na ut till fler kvinnor.

Forsvarsmaktens rekryteringsmaterial som nyligen utkom och har klatt manga reklamskyltar
med en bild pa en kvinna med ett 6rhange i form av Venussymbolen som anvands for att
beteckna kvinnor, @, och texten ’KOM SOM DU AR - Valkommen till en inkluderande
arbetsplats dir vi ser varandras olikheter som en styrka.” (Forsvarsmakten, 2019) visar pa att
ett mangfaldsperspektiv, i synnerlighet kvinnor, ar nagot som Forsvarsmakten efterfragar utat

mot samhallet.

4.3 Skillnader pa man och kvinnor i Férsvarsmakten

Vad ser du som typiskt manligt inom Forsvarsmakten?

Lekfullhet, skulle jag sdga. Vi gillar att leka och det tillats vi ju att géra har. Det ar vil lite mer
det grabbiga som kommer med fréan barnsben. Det finns ju kvar dven fast vi idag gor det med
ytterst allvar och dar gor vi ju det i en ordnad miljo. Det ar kul nar man skjuter kulspruta. Det

ar inte bara allvaret i att det ar jattefarligt eller ar till for att dod négon. Det ar kul ocksa. Just

den touchen pé det hela, ir vil det jag tycker. (Respondent C)

Respondent C menar att det som ar typiskt kvinnligt i det militara kan ses som motpolen till
det typiska manliga. Istallet for lekfullhet sa anser han att kvinnor ar mer seridsa. Han
poangterar dock att det inte for den sakens skull betyder att kvinnor inte har ndgon humor,
“det har de absolut” och vidare fortydligar han sitt pastaende “om man forenklar stereotyper
sa kan det racka med att det &r kul for méannen medan de kvinnliga kollegorna vill ha ett

syfte.” (Respondent C).

Respondent G anser likt Respondent C vad som ar typiskt manligt men beskriver det som:

Vi brukar siga att man aldrig liksom vaxer upp i Forsvarsmakten. Man kan jobba hur manga

ar som helst, du kan vara 45 a&r gammal men du har inte limnat 19-20 ars dldern mentalt.
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Respondent B och | beskriver att fysisk styrka &r vad de tycker &r typiskt manligt. Respondent
B beskriver ocksa att en man inte far visa sig svag, skall vara framat och havda sig. Flera av
respondenterna namner &ven att ansiktsbeharing ar nagot typiskt manligt i Forsvarsmakten nu,
da det upplevs vara en statussymbol. "Alla ser ju typ exakt likadana ut, skdgg och keps, nar de
gar harifran.” beskriver respondent F. Respondent G menar att det rader en traningshets bland
kvinnliga soldater, det finns en hets om att vara extremt valtranad som kvinna i
Forsvarsmakten. Men det finns tva olika ”1ager” bland kvinnorna beskriver respondent G. Det
finns dven de “’super piffade” kvinnorna som sminkar sig, har 16s6gonfransar och langa
malade naglar, dven da smink &r ndgot som inte accepteras i Forsvarsmakten, undantaget
civilanstallda. Anledningen till att smink inte skall anvéndas &r av sékerhetsskal menar
respondent G. En officer skall kunna se hur dennes soldater mar pa exempelvis hudton och
detta anses smink forsvara. Dessutom menar respondent G att kvinnorna skall representera en
bild mot utomstaende av nigot annat” och lyfta oss frin oss sjilva” vilket innebir en
“naturlig” bild av en kvinna och den naturliga kvinnan bar inte smink. Respondent B
beskriver att hans uppfattning &r att kvinnor i Férsvarsmakten antar det som ses som manligt.
”Jag uppfattar det som att kvinnor dr ganska manliga i Férsvarsmakten och i forsvarskontext”
beskriver han. Sedan om det &r ett medvetet eller omedvetet val hos kvinnorna vet han inte.
Respondent B beskriver dven att om han hade varit kvinna sa hade det nog kunnat gynna

honom da hans uppfattning ar att han hade synts mer som kvinna.

Jag tror att det 4r en fordel att vara lite mer om sig och kring sig. Den analys jag har gjort pa
det hir regementet s ser jag ju det till viss del. Man kanske inte levererar ett battre resultat

men man syns och hors. (Respondent B)

Med ovan citat syftar respondent B inte bara till kvinnor utan mer till méannen. Da han sjalv
upplever sig mer introvert s menar han att han hade synts anda, da kvinnor ar minoritet, utan
att behdva synas, héras och havda sig pd samma vis som mannen behover for att synas. Hade
han varit kvinna s upplever han att han kunnat synts pa ett positivt satt. Att de runtomkring
hade vérderat honom genom “den dér individen dér borta den gor faktiskt ett bra jobb”. Han
menar att det syns valdigt tydligt i organisationen att det finns bade positiva men aven
negativa delar med att synas mer pa grund av att vara en minoritet. Kvinnor, som minoritet,

blir &ven mer synade.
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Respondent G har upplevt sjalv hur hon behandlats annorlunda jamfért med en kollega som &r

man.

Jag stod infartspost pa en 6vning for att vi hade slut pa soldaternas timmar, de kunde fysiskt
inte gi mer, sa dé fick jag sta och det gjorde dven en manlig kollega till mig pi ett annat
kompani sa vi stod pé varsin sida, samma pass. Vi gjorde exakt samma uppgift fast pa tva olika
kompanier och pa tva olika platser. Han fick jittemycket berdm och fick hora “A gud vilket
ledarskap, du visar verkligen framf6tterna och du visar vigen, du tar en for laget” medan jag

fick hora att jag méste sluta dalta med mina soldater. (Respondent G)

Det ar en vanebild att kvinnor inte vagar saga ifran och darav agerar pa ett visst satt medan en
man agerar pa samma satt utifran ett gott ledarskap menar respondent G. Denna mentalitet
upplever hon i det mesta hon gor och oavsett vad hon gor sa ar det fel”. Denna press
upplever hon inte att mannen har pa sig, att standigt forsoka gora ratt och vara till lags men
anda alltid gora fel.

Att skélla ut med auktoritér rost anser Respondent A vara typiskt manligt. N&r han tanker
tillbaka pa alla utskallningar han fatt, nar nagon har skrikit a honom, konstruktivt som
okonstruktivt sa menar han att det oftast har varit en man som gjort det. “Det ar nog det som
kan sagas vara typiskt manligt, en formell utskéllning nar nagon star och skriker en i
ansiktet.” forklarar respondent A. Daremot nar han fatt hora att nagon ar besviken pa honom
sa har det kommit fran en kvinna och nar nagon har beskrivit en besvikelse sa tar det hardare

an en utskallning som gar dver efter fem minuter beréattar respondent A.

Det finns en uppfattning om att kvinnorna inte &r lika impulsiva som mannen. De &r mer
genomtankta, motiverade, noggranna och mer allroundtrédnade an killarna. Kvinnorna har en
tanke bakom varfor de gor sin varnplikt, varfor vill de bli officer och hur deras karriar skall se
ut. Anledningen till att kvinnor tycks vara mer seriésa och noggranna tror Respondent C beror
pa att de kanner att de ligger i ett underlage fran borjan s de maste anstranga sig lite hardare.
De anstranger sig, de tar seriost pa uppgifterna, forberett sig noga. Jamforelsevis med killarna
sa slarvar de inte till det berattar Respondent C. Kvinnorna tycks aven ha en battre analytisk
formaga an mannen och om det har med att man i ung alder har ett sjalvhavdelsebehov att
gora skulle kunna vara fallet menar respondent A. Kvinnor tycks inte ha samma behov att

havda sig da de redan har presterat genom att de bland annat visar prov pa att de klarar ganska
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hogt stallda sasom fysikkrav. ”De har passerat ett nalsdga redan, man &r redan utvald och
selektera bland manga andra kvinnor s man behdver inte sjalvhavda sig ytterligare en gang.”
(Respondent A). Det upplevs dven rada en machokultur bland de som &r yngre, man vill
havda sig och inte visa sig svag. Respondent G menar att det rader en mentalitet bland
ménnen att forsoka bevara och leva ett “ungkarlsliv’ med mycket hets om exempelvis att ga
ut och dricka alkohol. Det finns &ven en uppfattning om att de yngre har en mer sexistisk
jargong. Det upplevs dock rada en god organisationskultur pa Trangregementet enligt
respondenterna och anledning till detta kan vara att det ar fler kvinnor som arbetar dar menar

respondenterna.

Tre respondenter, tva kvinnor, F och H, och en man, D, uppgav att de inte upplevde att det
fanns nagot som var typiskt manligt eller kvinnligt i Férsvarsmakten. Respondent D motiverar

det enligt foljande:

Jag tror inte att det finns nagot typiskt manligt for mig i Forsvarsmakten. Jag har gatt in med
mindsetet, nér jag borjade jobba, att alla &r lika. Det finns inget kon egentligen sd man skapar
bara forutsittningar for att alla ska kunna 16sa sina uppgifter pa basta moéjliga sétt utifran sina

forutsattningar. (Respondent D)

Respondent H menar dock att det anda rader en problematik med att man uttrycker att de vill
ha starka médn som gor tyngre uppgifter och att de fragar kvinnor skall du verkligen lyfta det
dér.”. Vissa méin tycks anse att mén klarar mer dn vad kvinnorna gér menar respondent H.
Detta ar nagot som respondent E vill visa kvinnor; att inte behéva vara en man som ar 180cm
ldng och vaga 95kg utan att det gar dven vara en kvinna som ar under 160cm lang och vaga

50 kg, “’jag kan gora lika mycket anda.”

Nagot som de flesta respondenterna var Gverens om var att en kvinna i Forsvarsmakten

behdver ha “’skinn pa ndsan”.

Skinn pa nésan ir ju valdigt tjejigt att ha s& det behover vil tjejerna ha da kanske. [...] Jag har
aldrig hort nagon séga att "den mannen har minsann skinn pa nisan”, det uttrycket finns inte.

(Respondent H)
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Vad respondenterna forknippar med ordet soldat och officer var framst lojalitet. Daremot var
det flera respondenter som enligt dem sjdlva “erkénde” att den forsta bilden som kom upp var

en man, en stor stark man.

Respondent B beskriver sin bild av en officer som en man och fortsatter enligt féljande:

Jag tittar pd dem hir som dr majorer och 6verstelojtnant och sé som jag ibland tycker si ar de
stopta i ett och samma spér. Det spelar inte ndgon roll om du tar upp 100 stycken s& kommer

nastan alla vara lika. (Respondent B)

4.4 Kvinnors identitetsutveckling och diskriminering

Respondent G beskriver att hon har haft svart att finna sin identitet i Férsvarsmakten. Hon tog
an mycket fran sin mentor som var en éldre officer. Hon tog bland annat efter hur han
agerade, nagot hon fick mycket kritik for. Pa hennes utvecklingsplan fanns det med att hon
behdvde sluta att vara s& mycket pa “det hér séttet” och att hon skulle sluta att vara s
’manlig”. Nir hon sedan tinkte > jag ska inte vara sa himla manlig da om det ar problemet”,
tonade ned det och ”switchade over” till att vara mer kvinnlig som Respondent G sjéilv
beskriver det, sa fick hon hora att hon inte skulle vara sa “’kvinnlig” istallet. Hon upplevde att
vad hon an gjorde sa var det fel, antingen var hon for manlig” eller for ~’kvinnlig”. Att
kvinnor har svart att finna sin identitet, menar respondent G, dven ar nagon som soldaterna
marker av. Soldaterna kan diskutera att de kvinnliga cheferna ar osékra och att det &r svart att
veta ”vem de dr” och hur de skall agera fran dag till dag. Ena stunden kan de vara valdigt
mycket “’tjo och tjim” och vara pa bra humér medan de andra dagar kan vara pa daligt humar
och vara jatteharda. Respondent G forklarar att hon tror att det beror pa att kvinnorna standigt
kastas fram och tillbaka vad galler de férvantningar som de har pa sig. Ena dagen forvantas de
vara “’tjenis” med sina soldater medan andra dagar &r det mer “gud forbjude om vi &r tjenis
med soldaterna”. De ska ena stunden vara strikta mot sina soldater men “’du far banne mig
inte vara strikt for dd kommer ingen folja dig” forklarar respondent G. Detta skapar att
kvinnorna inte vet hur de ska bete sig och finna sitt ledarskap. Kvinnor pdminns i hogre
utstrdckning om hur de bor vara och inte vara och far ofta hora “’ténk pé det hir”. Det blir pa

sa vis en utmaning att finna, skapa och utveckla sin identitet.
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En av kvinnorna som intervjuades, respondent |, beréttar att hon blivit utsatt for trakasserier
under varnplikten, som gjordes pa ett annat regemente, och att hon blev systematiskt mobbad
just pa grund av att hon ar kvinna. Hon kande till att kvinnor var minoritet i Forsvarsmakten
men hon kunde inte tanka sig att hon skulle bli utsatt pa grund av att hon var kvinna med
bland annat en jargong av sexism och systematisk utfrysning. Innan hon gjorde sin vérnplikt
reflekterade hon inte mycket 6ver kdnsskillnader utan hon tankte mer att ’vi ar ju alla
likadana”. Hon hade tidigare varit aktiv i scouterna, dir ingen sag skillnad p4 om man var tjej
eller kille, kvinna eller man, alla gick lika langt, alla bar lika mycket och alla gjorde samma
saker. Men denna syn forandrades for henne nar hon vél gjorde varnplikten och det har satt

sina spar beréattar hon.

Det hir systematiska hackandet liksom. Ett hack gor ingenting, tva hack gor ingenting men
hundra hack, da gér det fan hal. Dels har jag ju fatt bygga upp min sjalvkansla, frén grunden.
Jag var ju nira pé att hoppa av officersprogrammet flera ginger for att jag inte pallade. Sen far
man skaffa sig lite hardare hud, det har man ju fétt gora, och hitta strategier liksom for att dels

undvika rovhalen, dels néstan sld innan man blir slagen. (Respondent I)

Trakasserierna och mobbingen som hon utsattes for tryckte ned henne hart och hon vet inte
riktigt om det slappt helt an idag, nastan 13 ar senare. Hon upplever fortfarande att
varderingarna om allas lika vérde och att alla skall behandlas lika inte riktigt har vaxt sig fast
och blivit en naturlig del av organisationen. Visst finns det individer som kénner starkt for
jamstélldhet och arbetar fér det, menar respondenten, men det ar inget som faller naturligt i
den militara miljon. Det kravs mer arbete med jamstalldhet for att det skall lyckas och hittills
upplever hon att de som arbetat med jamstalldhetsfragan har fatt arbeta i motvind. Dock vet
hon inte om eller hur det skulle ha paverkat hennes karriar rent fysiskt, da hon inte upplever
sig ha blivit motarbetad rent praktiskt karriarmassigt utan det & mer mentalt som det har
paverkat henne. Hon beskriver det som hon upplevt som kvinna i yrkesrollen och hur

konsdiskrimineringen har paverkat henne enligt:

Men mentalt sd jobbar man i motvind hela tiden. Mentalt sa sitter man mycket hog press pa
sig sjalv. Man kanske inte vigar ta for sig lika mycket eller man vagar inte, alltsd, utsitta sig for

risker, sd att jag tror absolut att det har paverkat. (Respondent I)
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Hon beskriver dven att utifran egna erfarenheter finns en stérre press pa kvinnor att gora

allting réatt och att det finns en radsla for att gora fel.

Respondent H beskriver vilken paverkan den “grabbiga” och “snuskiga”
organisationskulturen, som radde nar hon gjorde varnplikten, hade pa henne. Hon beskriver
hur det tittades mycket pa porrfilm och att vissa man bjod in henne att titta med dem eller
hade en jargong mot henne som var med sexuell anspelning. Hon forklarar ”om det var nagon
som var valdigt grabbig mot mig sa fick jag med mig tio béttre grabbar som sa till de andra att
ldgga ned.” Det var under sédana tillfillen som hon upplevde att hon vixte mest och att
hennes installning &ndrades mot att “’jag skall inte ta nagon skit” for jag kan fa med mig andra

pa min sida och pa sé vis blev "tuffare”.

4.5 Karriar, karriarutveckling och karriarhinder

FOI har pa Forsvarsmaktens uppdrag dven analyserat skillnader mellan kvinnors och mans
anstallningstid. Studien visar att gruppchefer som ar kvinnor generellt tenderar att stanna
kortare tid an mannen. Det tycks inte skilja ndgot i karridrens borjan och under det forsta aret
finns inga storre skillnader vad géller kvinnors och méns anstallningstid. Daremot avslutar
kvinnor sin anstéllning i storre utstrackning an mannen efter tva ar. Sannolikheten att en man
stannar kvar pa arbetsplatsen efter tre ar ar cirka 57 procent medan den motsvarande andelen
for kvinnor &r 49 procent (Forsvarsmakten, 2017a). Vad detta beror pa framgar dock inte i

redovisningen.

Det upplevs bland respondenterna, kvinnor som man, som intervjuades att om de hade haft
det motsatta kdnet skulle deras karridrutveckling formodligen sett annorlunda ut, kanske
endast marginellt men &nda annorlunda. Tva kvinnor uppgav daremot att de inte tror att deras
kon paverkat deras karriarutveckling alls. Daremot ar samtliga respondenter 6verens om att
karridarutvecklingen gar nagot langsammare for de kvinnor som valjer att skaffa barn da de
under del av graviditet och under foraldraledighet ar franvarande fran arbetet. Dessa kvinnor
gor da inte framsteg i karridren i samma takt som de andra som laste officerprogrammet
samtidigt som dem. Det &r aven en skillnad mellan mén och kvinnor da mannen inte ar de
som bér barnet och oftast &r det kvinnan som &r hemma den forsta tiden menar

respondenterna. Det upplevs dock inte av respondenterna att en graviditet skulle vara ett
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karriarhinder for kvinnor utan endast att karriarutvecklingen skulle ta langre tid &n fér en man
eller en kvinna som inte valjer att skaffa barn. Respondent A beskriver hur han tror det hade
sett ut om han hade varit kvinna istéllet. Han menar att bara rent graviditetsméassigt och
foraldraledighet under ett och ett halvt ar med varje barn hade gjort att han hade varit borta i
tre ar fran tjanst. Dessutom om det forekommer komplikationer efter graviditeten sdsom
forlossningsdepression sa blir majligheten till att arbeta ytterligare begransad. Daremot
upplever &ven ménnen att familjelivet kan komma i klam for dem, vilket gor att
karriarutvecklingen inte blir lika viktig. De &r inte lika villiga att flytta till annan ort for att na
hogre i karridren och de upplever dven att det kan kénnas tufft att vara ute pa évningar for att
det tar sa mycket tid fran att fa vara med sina familjer. Detta var en generell upplevelse bland
samtliga respondenter och sags som en svarighet eller ett hinder for karriarutvecklingen. De
tror daremot inte att en anstallning skulle paverka nagon att inte bilda familj for att det skulle
ha en potentiell paverkan pa karridrutvecklingen.

Respondent C tror att exempelvis utrustningen och att mycket av grundférutséttningarna
fortfarande &r baserad pa en manlig profilbild kan vara nadgot som upplevs som ett hinder for
kvinnor i sitt arbete. Pa grund av att det saknas kvinnliga chefer rader aven en avsaknad av ett
kvinnligt synsatt pa exempelvis problemlésande pa hogre nivaer, vilket kan vara en viktig
pusselbit menar respondenten. Det hjélper inte att det finns hundra kvinnor pa de lagre
nivaerna, utan for att det skall fa ndgon effekt sa kravs det att det finns kvinnor langre upp i

hierarkin for att forandringar skall vara mdjliga poangterar respondent C.

Den storsta problematiken bland respondenterna var att de upplevde att karriarutvecklingen
gick alldeles for snabbt och att vagen for dem var utstakad mot att de skulle na hogsta
ledningsnivapositionerna. De upplevde sig bli kastade mellan olika roller och att de da inte
hinner erhalla den kunskap de behdver och kanna sig trygga i sin roll innan de maste byta
arbetsuppgifter eller ga vidare till nasta niva. Manga upplevde dven att de inte ville ga ifran att
arbeta med soldaterna till en skrivbordstjdnst” som det upplevdes att de hogre befattningarna
innebar. Upplevelsen var dessutom att de inte riktigt visste nar forandring av deras roll skulle
ske och att det radde avsaknad av individuella karridrutvecklingsplaner, ”vad hinde med
femarsplanerna?” uttryckte respondent 1. Osidkerhet och upplevelsen av att bli “upptryckt” i
hierarkin var nagot som ansags som ett hinder till att vilja gora karriar. Det radde &ven en

uppfattning om att detta var en fara for organisationen da den kunskap och kompetens som
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behdvs inte erhalls samt att det blir en for hog press som gor att de anstallda kanske valjer att
sluta pa grund av att de inte maktar med.

Jag tror inte att det 4r bra att man har gétt for snabbt fram. Jag tror att det ar bra att man far
lara sig allteftersom i den takt som man sjalv behover. [...] Om man hamnar i en
chefsbefattning pd hogre nivé forvantas man ha kompetens och forstéelsen for vad man gor
och paverkar, om man inte forstér det sé tror jag att man kan bli bade farlig och dalig.
(Respondent D)

Respondent D menar att det rader ett annat tryck pa kvinnor fran organisationen men aven
omgivningen.

Jag upplever att organisationen vill premiera och frimja att vi har anstéllda kvinnor pa hogre
grader. Jag tror att man kanske till och med gar snabbare fram &n vad man borde gora, bara

for att kunna visa upp. (Respondent D)
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5 Analys och diskussion

| detta kapitel vavs studiens teoretiska och empiriska delar samman och satts i ett storre
sammanhang. Empirin analyseras genom att stallas gentemot sig sjalv och den teoretiska
referensramen. Studiens empiri har inhamtats fran Férsvarsmakten via dokumentation samt
intervjuer pa Trangregementet. Den teoretiska referensramen tar upp perspektiven
nyinstitutionell teori och social konstruktionism samt tidigare forskning i &mnet. En tematisk
analys presenteras med utgangspunkt i fragestallningarna for mojliggérande att besvara
dessa och darmed studiens syfte.

5.1 Fragal - Vilka effekter har Forsvarsmaktens

jamstalldhetsintegrering fatt?

Forsvarsmakten menar att de ”arbetar med strategin jamstilldhetsintegrering for att uppna
forbattrad kvantitativ och kvalitativ jamstéilldhet.” (FM2015-15593:1, s. 3) utifran
lagstiftning, rekryterings- och insatsbehov (FM2015-15593:1). De séker med andra ord att
skapa jamstélldhet bade vad galler antal anstallda men &ven i hierarkisk synpunkt sa att det
blir jamstalld i samtliga led (SCB, 2016), atminstone utifran den formella dokumentation som
myndigheten tagit fram. Detta skall géras med bakgrund i ett rattighetsperspektiv, det vill
saga att kvinnor likt man har samma rattighet att paverka och vara delaktiga i samhallet samt
har forfogande till inflytande och makt. Med ett personalférsorjningsperspektiv, for att na en
bredare rekryteringsbas och for att gora Férsvarsmakten till en attraktiv arbetsgivare samt ett
operativt perspektiv, dar de mest lampade individerna som agerar utifran kunskap och
erfarenheter samt att individers kapacitet att prestera och/eller bedriva verksamhet ar det som
skall styra rekryteringen (FM2015-15593:1). Férsvarsmakten skriver att réttighetsperspektivet
ar en grundpelare for legitimitet, ndgot som kan kopplas till det nyinstitutionella perspektivet
vad galler att vinna omgivningens fortroende och legitimitet for organisationens éverlevnad
(Eriksson-Zetterquist, 2009; Meyer & Rowan, 1977; Scott & Meyer,1991). Att fler kvinnor
skall integreras i Forsvarsmakten gors pa grund av ett omvarldstryck som menar att alla skall
ha samma réattigheter, nagot som dessutom &r lagstadgat vilket kan kopplas till den tvingade
isomorfismen (DiMaggio & Powell, 1983; Eriksson-Zetterquist, 2009).

Personalforsorjningsperspektivet ar forstaeligt utifran det 6kade behovet av rekrytering med
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hansyn till pensionsavgangar och ékat krav om tillvaxt (Férsvarsmakten, 2017a; Ledel, 2015,
21 dec). Med det operativa perspektivet anges att de mest lampade skall rekryteras. Det
underliggande i detta ar att urval inte skall géras pa grund av kon utan fran kompetens men
det séger egentligen inte att det skulle leda till att fler kvinnor rekryteras och framfor allt inte
om den kompetens som eftersoks forknippas med manliga attribut. Enligt nyinstitutionella
teorin sa skulle dven den normativa isomorfism for professionen som socialiserats som
“manlig” paverka att kvinnor inte internaliserat enligt socialkonstruktionismen for att ’passar
in”. For att bevara den sociala ordningen for att inte kaos skall uppsta gallande professionen
och vad den star for kan det vara sa att det den manliga norm som institutionaliserats i
forsvarskontexen medvetet eller undermedvetet forsoker bevaras. Samtliga tre perspektiven
later véldigt bra men fragan kvarstar anda hur dessa skall fa fler kvinnor att arbeta och stanna
kvar i Forsvarsmakten och om det egentligen handlar om att skapa legitimitet genom att folja
lagstiftning via tvingande isomorfism och bevarande av de sociala konstruktionerna av

traditionella normer och varderingar for professionen genom normativ isomorfism.

Det vanligaste argumentet som framkommer i Férsvarsmaktens handlingsplan for
jamstélldhetsintegrering &r att det skall géras for att myndigheten skall vara en attraktiv
arbetsplats. For att uppna att fa in och behalla fler kvinnor i organisationen menar
Forsvarsmakten utifran dokumentationen att de bland annat skall arbeta mer med att utbilda i
amnet samt att foérhindra och forebygga diskriminering och trakasserier och darmed minska
den ojamstalldhet som rader (FM2015-15593:1). Det gar genom den granskade
dokumentationen, utifran de olika reformer och Iésningar som ges, finna att det som enligt
Forsvarsmakten ses som problematiskt och finns en betydande fokusering pa atgarder &r att
uppna en jamnare konsfordelning, det vill saga att det rader en ojamstalldhet bade kvantitativt
och kvalitativt likval som horisontellt och vertikalt. Det aterfinns aven att fokus skall laggs pa

att forandra problematiken med diskriminering av anstallda kvinnor.

1. ’hur representeras det specifika problemet?”

Utifran Bacchis diskursanalytiska WPR-ansats gar det genom den forsta fragestaliningen som
valts att se att den radande ojamstélldhet i Forsvarsmakten ses som ett organisations- och
effektivitetsproblem. Da det rader en underrepresentation av kvinnor i organisationen samt att

trakasserier och diskriminering aterfinns som ett problem kan organisationen inte anses
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uppfylla sin fullstdndiga potential. De tre perspektiven som lyfts, réattighetsperspektivet,
personalférsorjningsperspektivet och det operativa perspektivet uppnas med andra ord inte
tillrackligt och detta skapar effektivitetsproblem i organisationen. Med perspektiven anses
dessa organisatoriska forluster elimineras om ojamstélldheten och kdnssegregeringen
minskar. Problematiken riktas dock mot kvinnan som individ och att det ar kvinnan som
skapar dessa problem men det ar dven kvinnan som skall 16sa problemen. Ju fler kvinnor
desto mindre trakasserier och diskriminering (Forsvarsmakten, 2017b) eller att det &r kvinnan
som ar avvikande vad galler utrusningen som ar anpassad efter en mans proportioner, som
lyfts i foreliggande studie som ett troligt hinder for kvinnor. Detta visar pa att Forsvarsmakten

arbetar med jamstélldhet pa ett reaktivt sétt snarare an ett proaktivt.

Andra losningar pa problematiken som Forsvarsmakten uppger &r att utbildning om
jamstalldhet skall ges till chefer som sedan skall formedla detta nerat i organisationen.
Kontinuerlig utbildning for arbete med verksamhetsutveckling ur ett jamstalldhetsperspektiv
ar av behov och den interna kulturen i Forsvarsmakten anses behéva 6ppnas upp for en stérre
mangfald pa arbetsplatsen (FM2015-15593:1). Dessutom menar Forsvarsmakten (2017a) att
langsiktig karriarplanering och mentorprogram utgdr viktiga parametrar for att behalla

kvinnor i organisationen och for att 6ka andelen chefer som &r kvinnor pa strategisk niva.

2. “Vilka underliggande logiker eller rationalitet finns for problemrepresentationen?”’

Utifran diskursanalysen gar det genom den andra fragestallningen som valts se att den logik
Forsvarsmakten verkar for ar att ju fler kvinnor som anstalls desto mer jamstéllt blir det och
genom detta kommer den operativa formagan och effekten 6ka. Men kvinnorna tycks anda
viljas ut enligt manliga ”matt” och det 4r med den “manliga” stereotypiska norm som de
jamfors. Kvinnorna skall inte vara for “manliga” men inte for “kvinnliga”. Hur skall den
operativa formagan och effekten da 6ka genom att fler kvinnor kommer in i Férsvarsmakten
om de inte anses passa in i normen och har svarigheter att finna sin identitet? Kvinnorna blir
som minoritet standigt synliga och synade vilket gor att en underliggande press satts pa dem
att de maste vara ’bdttre” eller visa sig bra standigt. Men de kastas dven runt med hur de skall
vara och inte vara dar de upplever att de aldrig duger och vad de an gor sa ar det fel.
Forsvarsmakten menar att de vill reformera ojamstélldheten men det saknas tydliga

tillvagagangssatt hur detta skall goras och de tillsynes enklare forandringarna som skulle
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kunna genomforas sasom forandring av matt pa utrustning eller utbildningsinsatser har inte

utforts.

3. "Hur har problemrepresentationen uppstdtt?”

Utifran Bacchis WPR-ansats gar det genom den tredje fragestallningen som valts se att det
manliga eller att mannen historiskt sett har praglat det militara da kvinnor inte tidigare fatt
tilltrade till organisationen vilket &r en grundorsak till problemrepresentationen. Men det var
aven cirka 40 ar sedan som de férsta kvinnorna fick tilltrade (Sundevall, 2011) och fragan &r

om det kan tyckas vara rimligt att den manliga normen kvarstar efter sa manga ar?

Jamstélldhetsintegreringen har genom bland annat lagkrav uppkommit i Forsvarsmakten och
det syns i jamstélldhetsplanen da den framst tacker det som lagen staller krav pa men inte det
som inte maste finnas med namligen konkreta tillvagagangssatt for att detta skall uppnas.

4. Nilka tinkbara effekter medfor problemrepresentationen? ”

Utifran Bacchis diskursanalytiska WPR-ansats gar det genom den fjarde och sista
fragestallningen som valts att utifran dokumentationen se att kvinnor i Forsvarsmakten ses
som avvikande mot den radande manliga normen samt att myndigheten arbetar med att
atgarda problem efter att de uppstatt, det vill saga att reaktivt kommer inte I6sa problematiken
i nulaget. Fler kvinnor kommer inte soka sig till organisationen och fler kvinnor kommer inte
stanna kvar i organisationen om de standigt maste méta hinder och sjélva vara losningen till

problemet. Dér har Forsvarsmakten en utmaning med att istallet férsoka arbeta mer proaktivt.

Forsvarsmakten uppger att en l6sning dven ar att utbildning om jamstélldhet skall ges till
chefer som sedan skall formedla detta nerdt i organisationen (FM2015-15593:1). Schroder
(2017) menar ocksa att utbildningsinsatser for chefer kring jamstalldhet bor vara fokus for att
komma at problematiken, dar de sedan i sin tur fora informationen vidare. Detta ar daremot
nagot som enligt foreliggande studie inte uppfattas vara uppnatt. Det visar sig bland annat i
den kunskap och information om jamstélldhet och jamstalldhetsarbetet som de anstallda i
foreliggande studie upplever sig besitta. Utbildningsinsatserna ar med andra ord inte

tillrackliga eller sa ges dem till fel individer och darmed nar det inte nedat i organisationen.

67



Att det inte nar nedat i organisationen syns dven i de uppfattningarna om de varnpliktigas
attityder och okunskap enligt foreliggande studie. Detta dr dessutom en problematik som &ven
Forsvarsmakten sjalv lyfter, ndmligen att ledning har ett hogt engagemang géllande
jamstalldhetsarbetet och dess integrering medan det pa lagre nivaer bade moter motstand och
okunskap i fragan (FM2015-15593:1).

Forsvarsmakten anger dven att mentorskap och langsiktig karridarplanering skall 6ka andelen
kvinnor (Férsvarsmakten, 2017a). Nagot som i stort sett varit en atgard som framkommit i
offentliga utredningarna o jamstélldhetsarbete bade tio och tjugo ar tidigare, namligen
utbildning, mentorprogram, natverk, rekrytering (SOU 2014:81) manga av de atgarder som
Forsvarsmakten avser arbeta med idag. | Foreliggande studie aterfinns att en langsiktig
karriarplanering inte gérs pa Trangregementet idag utan det som de anstéllda kanner till ar att
organisationen vill ar att officerarna skall klattra i hierarkin sa snabbt som mdjligt. Natverket
NOAK, &r idag inte aktivt pa Trangregementet och utbildningar ges inte i den utstrackning
som anses behdvas och darmed arbetas det inte tillrackligt med de atgarder som anges skall
bidra med att 6ka andelen kvinnor enligt Forsvarsmaktens arsredovisning 2017

(Forsvarsmakten, 2017a).

Kvinnor som arbetat i Forsvarsmakten upplever att de inte nskar lyftas fram pa grund av sitt
kon utan vill ses som kompetenta medarbetare och chefer nér de verkar i sin yrkesroll snarare
an att fokus laggs pa att de ar kvinnor (FM2015-15593:1). Detta dr nagot som &ven bekréftas
av foreliggande studie. Dels att kvinnor blir framlyfta da de &r kvinnor dels sa syns de och blir

synade som minoritet.

Utifran nationella jamstalldhetspolitiska mal om att kvinnor och man ska ha samma makt att
forma samhallet och sina egna liv arbetar Forsvarsmakten med jamstélldhetsintegrering for att
fa in fler kvinnor i organisationen (FM2018-15180:9). Trots att FN:s sakerhetsrad kravstallt
pa att segregationen mellan man och kvinnor maste minska och att kvinnor i allt storre
utstrackning skall integreras i det militara, for att nd jamstalldhet mellan man och kvinnor i
forsvaret (Ivarsson, 2013; Persson, 2010), sa segregeras man och kvinnor fortfarande i
organisationers hierarki, i mandat och beslutsprocesser menar Schréder (2017). Kvinnorna
blir farre och farre ju hdgre upp i hierarkin, vilket gor att det faller sig tamligen naturligt att

kvinnor inte har lika mycket mandat och ar delaktiga i beslutsprocesser som méannen, just da
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de ar sa pass mycket farre. P4 grund av att det saknas kvinnliga chefer rader en avsaknad av
ett kvinnligt synsatt pa exempelvis problemlésande enligt féreliggande studie och for att det
skall ge effekt sa kravs det att det finns kvinnor langre upp i hierarkin for att forandring skall
vara mojlig, det vill saga att en kvalitativ jamstalldhet maste uppnas och inte endast en

kvantitativ.

King (2015) menar att den kvinnliga integrationen i det militara har fatt utsta mycket
motstand genom diskriminering, trakasserier och utnyttjande. Detta ar nagot som
Forsvarsmakten beskriver att de arbetar med att motverka for att pa sa vis fa fler kvinnor att
soka sig till arbetsplatsen samt arbeta kvar. Utifran foreliggande studie tycks inte trakasserier
och diskriminering vara en av huvudorsakerna till att kvinnor inte arbetar pa
Trangregementet. Det tycks vara upplevelsen hos bade méan och kvinnor, att det pa
Trangregementet inte rader trakasserier och diskriminering i storre utstrackning utan att det
var nagot som var mer frekvent under exempelvis véarnplikten, vilket dven visar sig i den
medarbetarundersokning som gjordes 2018. Dataunderlag fran enkater som genomforts av
dem som valt att avsluta sin anstallning pa Forsvarsmakten visar dock att cirka 60 procent av
de kvinnliga officersaspiranter och officerare upplevt krankningar och nedlatande
kommentarer fran befal och 75 procent har upplevt krankningar och nedlatande kommentarer
fran kollegor enligt Schroders (2017) studie. Detta motsager sig med vad
medarbetarundersokningen pa Trangregementet visade, namligen att 6,3 procent hade upplevt
ovalkommet beteende. Dock skiljer det sig sjalvklart da Schroders data kommer fran de som
har avslutat sin anstallning och Trangregementets data fran befintligt anstéllda vid tidpunkten.
Dock torde siffrorna inte vara sa markant skilda, mellan mer &n 40-50 procents skillnad, som
de faktiskt ar. Det kan déaremot bero pa att det inte &r ett problem pa Trangregementet, att de
anstallda som deltagit inte varit arliga eller att de som upplevt dessa former av krankningar
har slutat pa regementet i fraga. Detta dr dock nagot som i nulaget endast kan spekuleras kring

da inget signifikant underlag till antaganden i fragan finnes i denna studie.

5.2 Fraga 2 - Vilka mojligheter upplevs kvinnor ha vad galler

karriarutveckling i det militara?

Kvinnor har historiskt inte slapps in i Forsvarsmakten, i alla fall inte pa ett erkant satt, och har

da av tradition inte heller haft mojlighet att besitta vissa positioner for att kunna visa att de ar
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lampliga for dessa positioner. Enligt Hoekstra (2011) utgor karridren en stor del av meningen
med livet och dédrmed individers identitet. Likt vad Tengblad (1997) beskriver i sin
avhandling att da kvinnor inte historiskt satt erkénts och fatt tilltrade till ledarpositioner sa
finns forvantade antaganden om att kvinnor inte skulle klara av dessa positioner och leva upp
till de kravstallningar som satts pa en ledartjanst. En forklaring till att det finns fa kvinnor pa
de hogre positionerna i Forsvarsmakten &r att kvinnorna inte har varit verksamma i
organisationen lika lange samt att det blir svarare att vélja fler kvinnor nar de &r i minoritet
jamfort med antalet mén som finns att vélja mellan. Att det finns farre kvinnor ju langre upp i
hierarkin som det ses till &r inte endast en utmaning for Forsvarsmakten utan aven for
samhallet i stort (SCB, 2016; SOU 2004:43; Wahl et al., 2018). Det finns flertalet olika typer
av barriarer eller hinder som kvinnor fastnar i gallande karriarsutveckling pa grund av konet.
Glastaket gor att kvinnorna inte pa samma satt kan utveckla sin karriar vertikalt i hierarkin
(Barreto et al., 2009; Powell & Butterfield, 1994) eller glasvaggarna som hindrar kvinnor fran
att avancera horisontellt (Miller et al., 1999). Dessa barriarer aterfinns troligtvis i
Forsvarsmakten som i 6vriga samhalle om inte nu sa atminstone historiskt. Upplevelsen pa
Trangregementet ar dock att kvinnor trycks upp i hierarkin snabbt vilket resulterar i en
osakerhet hos kvinnorna da de inte besitter den kunskap de upplever behdva for att kunna
utfora sitt arbete. Avsaknaden av den kompetens som behdvs for vissa positioner skapar
saledes ett inre hinder for kvinnorna genom att de troligtvis valjer att sluta da de inte upplever
klara av den press som satts pa dem och att de inte upplever att de kan gora ett fullgott arbete.
Detta kan vara en orsak att kvinnor avslutar sin anstallning i hogre grand &n méan efter tre ar

eller mer (Forsvarsmakten, 2017a).

Tidigare forskning visar pa att kvinnor forvantas misslyckas om de klattrar hogre i karridren
och det blir som en sjalvuppfyllelse ibland da kvinnornas identitet omskakas och genom detta
vagar de inte tro pa sig sjalva. Att inte finna sin identitet skapar dven det barriarer. Ross-
Smith och Kornberger (2004) menar att manlig rationalitet som stereotypisk for ledarskap
fortfarande &r normen och enligt foreliggande studie upplever, atminstone vissa, att det ar
svart att finna sin identitet och att kvinnor upplever att vad de &n gor sa ar det fel. Kvinnorna
skall & ena sidan inte vara si “manliga” nér de tog efter sina mentorer SOm var man, men a
andra sidan skulle de inte vara sa ’kvinnliga”. Att kvinnorna inte finner sin plats och identitet
aterspeglas aven i deras ledarskap vilket leder till forvirring hos dem de skall leda. Pressen pa

att inte vara ’si eller sa” tycks himma kvinnornas Karridrméjligheter framst med hansyn till
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ett inre inneboende hinder. Men hindret skapas av den omgivning som kvinnorna ror sig i nar
de inte vet hur de far och bor agera och vara. Det syns tydligt att kvinnan i detta fall inte
passar in i den manliga normen. Hon skall anpassa sig till raddande norm men inte fér mycket
da hon ar avvikande fran normen och skall &ven vara medveten om det men hon far inte vara
for avvikande heller, vilket bekréftar det Ross-Smith och Kornberger (2004) menar, att det &r
den sociala kontexten och de sociala konstruktionerna kring kdnen som skapar hinder for
kvinnors karridrutveckling. Detta gar aven koppla till diskursanalysen om att problematiken
med jamstalldhet ar kvinnan som individ och hon forvéantas dessutom dven vara losningen.
Detta bekréaftas dven genom vad lverson et al. (2016) menar, da kvinnor i tjanst ar fortfarande

mycket farre i antal &n man i en mansdominerad miljo maste kvinnor maste visa sig kapabla.

En faktor till varfor inte kvinnor gor karriar pa samma satt som man menar Schroder (2017)
beror pa att de inte har samma relation och kommunikation med sina chefer som méannen har.
Detta upplevs dock inte vara fallet pa Trangregementet utan snarare att det lyftes som en
positiv aspekt med arbetsplatsen, namligen att det rader 6ppenhet och hjalpsamhet. Det har

daremot funnits problematik med chefer men det har blivit béttre nar de fatt byta chef.

Att bilda familj ansags inte som ett storre karriarhinder men det ansags bromsa karriaren
nagot, framforallt for kvinnor under deras graviditet, vilket gor att de ar franvarande fran
arbetsplatsen under viss tid. Detta gor att kvinnorna hamnar efter” sina andra kollegor som
inte har varit foraldralediga. Detta skapar dven ett utanforskap da kvinnor som ar
foraldralediga hamnar utanfor organisationen och det blir svarare att komma tillbaka till
arbetsplatsen och kénna tillhérighet till en grupp som har ett starkt band. Ett band som den
franvarande kvinnan inte har kunnat halla kvar eller skapa da hon just varit franvarande.
Enligt foreliggande studie anses ratten att bilda familj vara nagot sjalvklart och gar i linje med
de fynd Brownson (2014) fann i sin studie géllande de som foresprakar marinanstallda
kvinnors "livskvalitet" och "rdtten att bilda familj” som menar att en graviditet inte skall ses
som ett problem, forutsatt att den gravida kvinnan kan utféra andra arbetsuppgifter som inte

ar forknippade med strid under graviditeten (Brownson, 2014).

Schrdder (2017) och Berggren (2002) menar att det inom forsvarssektorn &r vanligt att
kvinnor arbetar med administration, HR och logistik vilket skapar ett utanférskap for

kvinnorna och att med den radande norm att kvinnor skall arbeta med service gor det
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problematiskt for dem att byta inriktning. Detta blir i sin tur en glasvagg. Nagot som dven
Sasson-Levy (2003) argumenterar for i sin studie, ndmligen att majoriteten av de kvinnliga
soldaterna tjanstgor i traditionella "feminina" jobb, sasom administrativa tjanster och
aterspeglar de yrken som forknippas som mer kvinnliga och baseras pa uppfattningen av
kvinnor som vardande. Att kvinnor arbetar mest inom service och underhall syns tydligt pa
den andelen civilanstallda som ar kvinnor i Forsvarsmakten (2017b). Trangregementet &r ett
logistik- och sjukvardsforband (Forsvarsmakten, u.a.e) och det kan forklara anledningen till
att det arbetar fler kvinnor dér enligt foreliggande studie. Det speglar aven den
konssegregering som rader i samhallet i stort dar de kvinnodominerade yrkena ar inom vard
och omsorg (SOU 2004:43). En forklaring till detta kan vara det som Brownson (2014) fann i
sin studie namligen da vissa anser att kvinnors fysiologi inte alltid passar for alla
stridspositioner leder det till att kvinnor valjer att undvika sadana positioner. Fysiska
forhallanden skiljer dock inte endas mellan man och kvinnor utan aven individer emellan i
stort och det borde vara mer relevant att se till individniva snarare an till kon. Svarigheten
ligger dock i, likt vad Alvesson och Skéldberg, (2008), Berger och Luckmann (1998),
Borjesson (2003), Goffman (1974) och Ydén (2008) menar, att vi manniskor har en rotad
vana i att kategorisera in allt och dela upp saker och ting i sociala konstruktioner och
ordningar for att kunna klara av var vardag, det vill sdga objektifiera och typifiera, for att vi
inte skall tappa fattningen om vad vi anser vara var “sunda fornufts”-varld. A ena sidan finns
en inneboende dnskan om att ge kvinnor mdjlighet att verka inom den offentliga sfaren och
bidra till landets sakerhet. Men a andra sidan &r militarens rigida konsfordelning av
arbetskraft, tillsammans med sin patriotiska kultur, hierarkisk och essentiell perception av
femininitet och maskulinitet ett hinder for kvinnor i enlighet med vad Sasson-Levy (2003)
argumenterar for. Det blir ett outtalat faktum att det ses just som Sasson-Levy (2003)

beskriver det - Man ar militaren och kvinnor ar i militéaren.

5.3 Fraga 3 - Pa vilket satt upplevs kénsstereotyper och jargong

paverka kvinnors arbete i Forsvarsmakten?

Diskriminerande beteenden och jargong var kopplade till varnplikten snarare an anstéllda
enligt foreliggande studie. Dock framkom att det finns en uppfattning om att det troligtvis
rader ett morkertal vad galler trakasserier och diskriminering som aldrig kommer upp till ytan

och darmed kan dessa inte heller hanteras. Daremot upplevs mentaliteten kring att det ar fel
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att siga ifrdn och “ange” nigon for ett diligt beteende ha minskat och att det nu anses som ett
gott beteende att saga ifran och att de arenden som framkommer faktiskt hanteras. Det tycks
dock foreligga att de drenden som géller ens ”véanner” eller de som &r pa samma niva i
hierarkin dr svarare att hantera, att det da snarare blir en tystnadskultur och att det inte reds ut
pa det satt som borde utan att det negligeras. Den som blir trakasserad eller diskriminerad far
snarare veta att denne borde tala beteendet och att det handlar om att det borde tas som ett
skamt och inte sa allvarsamt. Detta ar nagot som kan styrkas utifran Perssons (2010)
antaganden om att kvinnor forvéantas kunna ta skamt. Persson (2010) menar i sitt fall att dessa
skamt skulle vara av sexuell art och om kvinnliga egenskaper. Enligt foreliggande studie
framkom att det bland soldater och véarnpliktiga radde, vad som kan tolkas som, en “grisigare”
och mer sexistisk jargong som kan anses vara kvinnoférnedrande. Detta skiljer sig inte
mycket ifrdn vad Brownson (2014) fann, namligen att de negativa stereotyperna om kvinnor
ar att de ar "favoriserade”, ”gnélliga” samt att de sexuellt stereotypiseras som ”bitch”,
”slampa” och “flata”. Att uppfattningen pa Triangregementet &r att kvinnorna ar “’gnélliga”
aterspeglas i foreliggande studie vad galler uppfattningen om att NOAK var ett ”gnéllforum”,
ett forum dér kvinnorna “’gnéllde”. Att kvinnor ses som favoriserade eller premierade
aterfanns aven i foreliggande studie vad galler uppfattningar om kvinnors karriarmojligheter.
Det &r &ven av vikt att notera att det framforallt var mannen i féreliggande studie som
upplevde att kvinnorna premierades. Brownson (2014) forklarar det som att de negativa
stereotyperna om kvinnor inom militaren och stigmat som ar arvt fran tidigare generationer
vad galler kvinnligt respektive manligt &r ndgot som upplevs frustrerande, nadgot som dven

framkom i foreliggande studie.

De mer positiva stereotyperna kring kvinnor i det militéra enligt vad Brownson (2014) fann ar
att kvinnor ses som "tuffa”, "sjalvsékra™ och att de har en "fysisk passform”. Denna bild
motsvarar aven vad mannen i foreliggande studie berattar om hur de uppfattar kvinnor i
Forsvarsmakten. Att behova vara “tuff” eller ha skinn pa ndsan” var dven en tdmligen
gemensam uppfattning i foreliggande studie. Det &r intressant att reflektera dver att ’skinn pa
ndsan” dr ndgot som uteslutande dr forknippat med kvinnor och att uttrycket inte anvénds for
man. | Sverige &r det ett ganska vedertaget uttryck och de flesta vet vad det betyder, men anda
ar det svart att definiera, vad det egentligen betyder och varfor det ar sa forknippat till

kvinnor.
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Att kvinnorna &r sjélvsékra och inte behdvde “hédvda sig” som méinnen pd samma sétt dd ’de
redan ér bland de f& valda kvinnor som tagit sig in” var nagot som mannen framforallt
upplevde. Men utifran foreliggande studie tycks kvinnorna inte vara sa sjalvsakra som de
uppfattas. Kvinnorna upplevde att de hade svart att finna sin identitet i den androcentriska
organisationskulturen som rader. Persson (2010) menar att det inte &r garanterat att det blir
mer jamstallt bara for att fler kvinnor integreras i det militara. Nagot som visar i flera studier
gallande kvinnors identitetsutveckling i det militdra (se exempelvis: Iverson et al, 2016;
Culver, 2013; Herbert, 1998; Brownson, 2014). Sasson-Levy (2003) fann exempelvis att
israeliska kvinnor i det militidra formade maskulina konsidentiteter. Genom att efterlikna de
manliga soldaternas kroppsliga och diskursiva metoder tog kvinnorna avstand fran vad som
ses som traditionellt kvinnligt samt att de bagatelliserade sexuella trakasserier. Enligt Culver
(2013) tenderar kvinnor att anpassa sig till den manliga kulturen som rader i forsvaret vilket
leder till en osékerhet kring deras identitet, da de & ena sidan skall vara ”maskulina krigare”
och samtidigt en riktig kvinna”. Att vissa kvinnor formar en maskulin kdnsidentitet bekréftas
av foreliggande studie genom att kvinnor uppfattas som manliga i Férsvarsmakten och i
forsvarskontext. Smink eller nagellack som ar ett mer eller mindre “kvinnligt” eller
feminint” attribut, enligt stereotyp och socialt konstruerat som nagot kvinnligt, & nadgot som
inte ar tillatet och bidrar en viss del till en avfeminisering” av kvinnorna. Dock #r det av

sékerhetsskal for att kunna se hudton, bldmarken och liknande.

En bidragande faktor till att det inte blir mer jamstallt kan bero pa de faktum att kvinnorna
sjdlva internaliserar en maskulin identitet och ”foljer strommen” istéllet for att faktiskt kdmpa
for sin sak. Att uppna jamstalldhet ar pa allas ansvar dven kvinnornas och om de anpassar sig
och tillater att ndgot som inte &r rétt fortgar ar kanske de en av de storre bovarna i dramat. A
andra sidan finns en forstaelse for att det kan rada en radsla kring att inte vaga gora
’motstand” och att det kanske da blir en sjalv som hamnar utanfor och trakasseras. Enligt
foreliggande studie och Herbert (1998) viljer vissa kvinnor att strategiskt anpassa sig for att
inte straffas genom att uppfattas som for feminina eller for maskulina. Dock visar det
foreliggande studie att det &nda kan straffa sig och att kvinnor uppfattar att de inte racker till

da de upplever att de gor fel vad de &n gor och hur de &n ér.
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6 Slutsats

| det avslutande kapitlet faststélls studiens slutsatser som baseras pa det insamlade empiriska
materialet som analyserats med utgangspunkt i uppsatsens teorier for att besvara studiens
syfte och problemformulering genom de fragestallningar som tagits fram. Kapitlet inleds med
en repetering av studiens syfte och malsattning for att tydliggéra vad studien avser besvara.
Rubricering har sedan gjorts utifran fragestallningarna for att ge lasaren en 6verskadlig

blick av slutsatserna for varje specifik fraga.

Studien syftar till att medvetandegora samt oka forstaelsen for hur socialt konstruerade
konsnormer upplevs paverka kvinnors mojligheter att arbeta i, utveckla sin karriar och stanna
kvar inom en androcentrisk hierarkisk organisation, i detta fall Forsvarsmakten.
Malsattningen ar att genom medvetandegorandet och forstaelsen, for vilka effekter
jamstalldhetsarbetet har fatt i Forsvarsmakten, vilka konsskillnader som rader samt hur
upplevelsen av kvinnors mojlighet att utveckla sin karriar &r, kan dessa tas i beaktning nar
konssegregerade organisationer arbetar med jamstélldhet. Dessutom kan mansdominerade
organisationer bli medvetna om och fa okad forstaelse for hur de kan arbeta med att utveckla

strategier for att behalla kvinnor inom organisationen.

6.1 Fragal - Vilka effekter har Forsvarsmaktens

jamstalldhetsintegrering fatt?

Det gar utifran dokumentationen som analyserats utlasa att det finns en tydlig fokusering pa
jamstalldhetsarbetet med forsok till att uppna en jamn konsfordelning och reformera
diskriminering och trakasserier av anstéllda som ar kvinnor. Utifran det nyinstitutionella
perspektivet kan det ses som att dokumentationen upprattats snarare pa grund av lagstiftning
via tvingande isomorfism och i legitimitetsskal for att vinna omgivningens fortroende. Detta
med hansyn till att det inte ges tydliga forslag och verktyg till hur det i praktiken faktiskt skall
utrattas. Fran den analys som gjorts gar det dven dra slutsats om att Forsvarsmakten arbetar
med jamstélldhet pa ett reaktivt sétt snarare an ett proaktivt. Det framkom dven att
Forsvarsmakten ser individen, i detta fall kvinnan, som problemet men individen &r dven den

som antas losa problemet. Kvinnan ses i organisationen som en avvikare fran socialt
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konstruerade normen om att militarer &r man och maste darmed anpassa sig. Organisationen
skall med andra ord inte férandra ndgot och det ar inte organisationen det ar fel pa utan det
riktas istallet mot individen. Dessa slutsatser ar tankbara orsaker till det laga antalet kvinnor
som ar verksamma i organisationen idag och till att sa manga kvinnor véljer att avsluta sin

anstallning.

6.2 Fraga 2 - Vilka mojligheter upplevs kvinnor ha vad galler

karriarutveckling i det militara?

Kvinnor ges samma formella mojligheter till karriar i Forsvarsmakten men hindras genom

olika faktorer, sasom for snabb karriarutveckling da de inte hinner anskaffa sig de kunskaper

som de upplever sig behdva. De hindras &ven i en inre kamp vad géller deras

identitetsutveckling. Kvinnorna upplever sig inte kunna anpassa sig till vad som forvéantas av

dem och det som férvantas av dem &r otydligt.

6.3 Fraga 3 - Pa vilket satt upplevs kénsstereotyper och jargong

paverka kvinnors arbete i Forsvarsmakten?

Stereotyper om “kvinnligt” och “manligt” samt jargong uppfattades till viss del som nagot

som skulle talas och paverkar kvinnors identitetsutveckling och vilja, snarare an mojlighet, att

arbeta inom organisationen. Detta ar dock ett organisatoriskt problem och inte ett

individproblem.

Socialkonstruktionismen menar att individer, dess identitet och den sociala verkligheten
skapas av de samhalleliga arrangerade och forgivettagna klassifikationssystemen, dar
individen forst “fostras” in i samhéllet genom internalisering av kulturen for att individen
sedan skall anses “passa in” (Bdrjesson, 2003; NE, 2019d). Slutsatsen utifran foreliggande

studie visar att en mojlig orsak ar att det rader en samhéllelig norm dar en yrkesverksam ino

m

militaren ses som man och att kvinnor inte har fostrats in” for att passa in i denna sfar annu.

Mannen ar militaren och kvinnorna ar i militéren tar sig uttryck i detta.
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6.4 Studiens samhalleliga och etiska bidrag

Studien syftar till att medvetandegéra samt 6ka forstaelsen for hur socialt konstruerade
konsnormer upplevs paverka kvinnors mojligheter att arbeta i, utveckla sin karriar och stanna
kvar inom en androcentrisk hierarkisk organisation, vilket i sig ett allmannyttigt bidrag bade
ur en samhallsaspekt och en etisk aspekt. Genom medvetandegorandet och forstaelsen, for
vilka effekter jamstalldhetsarbetet har fatt i Forsvarsmakten, vilka konsskillnader som rader
samt hur upplevelsen av kvinnors moéjlighet att utveckla sin karridr ar, kan dessa tas i
beaktning nér organisationer med en androcentrisk hegemonisk hierarki arbetar med
jamstalldhet och utveckla strategier for att fa fler kvinnor att arbeta i och behalla dem i
organisationen. Studien bidrar dven med insikter om underliggande, inte lika synliga, hinder
och paverkansfaktorer for kvinnor som arbetar eller skulle kunna/vilja arbeta i
mansdominerade yrken och organisationer. Dessutom bidrar studien till nutida kunskaper i
forskningsfaltet och nya perspektiv till samhallsdebatten géllande jamstélldhet och

konssegregering.

6.5 Praktiska implikationer

For att fa bukt med jamstalldhetsproblemet som Férsvarsmakten har galler att de borjar arbeta
mer proaktivt an reaktivt och undvika att se individen som problem och problemldsare utan
att faktiskt se att problematiken ligger i organisationens struktur och normsystem.
Fokusinsatser i form av utbildning om jamstalldhet bor riktas mot de som kommer in som nya
1 organisationen och de vérnpliktiga framforallt for att fa bukt med den “grisiga”, sexistiska
och kvinnoférnedrande jargongen som tycks réda. Atgéarderna bor goras dar det &r flest
individer som verkar. Detta kan i sin tur leda till att jamstéalldhetsarbetet far genomslag i hela
organisationen och nagot som da medfors i hela organisationen nerifran och upp. En dversikt
behdver goras pa den forcerade karridrutvecklingen som upplevs rada, framforallt for kvinnor.
Risken ar att kompetensen forloras nar nagon viljer att avsluta sin anstallning for att de
upplever att de inte “hinner med” att erhalla kunskap och erfarenhet for det arbete de
forvantas gora. Slutligen behdvs en tydligare karriarplanering paborjas s de anstéllda vet vad
som komma skall och att de dar kan uttrycka sina asikter gallande de egna 6nskemalen for

deras karriar.
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6.6 Forslag till framtida forskning

Likartade studier som denna skulle vara intressanta om de utfordes pa andra regementen for
att se om det skiljer mellan dem. Forskning i en annan organisatorisk kontext men fortfarande
androcentriskt 6vervagande skulle ge ett bredare bidrag och perspektiv pa den
konssegregering som rader pa den svenska arbetsmarknaden idag. Nagot som inte undersoktes
i denna studie, men reflekterades éver var, skillnaden mellan de anstélldas, pa
Tréangregementet, upplevelser och uppfattningar att krankning, diskriminering och trakasserier
inte forekom i nagon storre omfattning. Daremot visar Schroders (2017) studie att de som
slutat upplever att det férekommer frekvent. Att studera detta pa djupet och mellan flera
regementen vore en mojlig framtida studie som skulle bidraga med intressanta resultat. Det ar
aven hogst aktuellt att framtida studier skulle fokusera pa vad som sker med jamstalldheten i
Forsvarsmakten nu efter att det ar en kénsneutral varnplikt och vilka effekter det fatt.
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8 Bilagor
8.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Intervjuguide
- teman och exempel pa fragor som kan stéllas vid intervju

Ljudupptagning: JA NEJ
Anonymitet personlig: JA NEJ
Anonymitet befattning: JA NEJ

Person- och organisationsfragor

Namn:
Befattning:
Verksamhetsar inom forsvarsmakten:

Verksamhetsar i nuvarande befattning:

Beratta om dig sjalv och din vag in i forsvarsmakten:

Beratta om den befattning du har idag:

Vad du jobbar med i dagsléget?

Karridarutveckling

Hur tanker du kring din nuvarande karriar?
Framtida karridr:
- vad vill du?

- vad tror du forsvarsmakten vill i din framtida karriar?

Vad har du for kannedom gallande mojlig karriarutveckling éverlag?
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Pa vilka satt anser du dig ha mojlighet att utveckla din karriar har eller inom férsvarsmakten?

Hur upplever du maéjligheten att byta karriarvag eller inriktning nar ett karriarval val har

gjorts? Varfor?

Tror du/Upplever du att din karriar hade sett annorlunda ut om du hade varit man/kvinna?

Varfér?

Ser du nagot hinder/farhaga kring att gora karriar i forsvarsmakten rent allmant for alla?

Ser du nagot hinder/farhaga kring att gora karriar i Forsvarsmakten for dig?

Stereotyper

Beskriv det forsta som du karaktariserar med en soldat:

Beskriv det forsta som du karaktariserar med en officer:

Beskriv det forsta som du tanker pa nar du hor ordet krigshjalte:

Vad anser du som typiskt manligt inom forsvaret?

Vad anser du som typiskt kvinnligt inom férsvaret?

Hur yttrar sig skillnader mellan man och kvinnor har?

Tror du att skillnaden pa man och kvinnor ser annorlunda ut pa andra arbetsplatser och

varfor/varfér inte?

Jamstalldhet, diskriminering och trakasserier
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Vad har du for relation till férsvarsmaktens jamstalldhetsarbete?

Hur arbetar ni med jéimstdlldhet hdr?

Vilken dokumentation kénner du till i jimstdlldhetssparet? (1325, jimstdlldhetspolitiska

mdlen, policy FM, handlingsplan TréngR, checklistor...)

Vet du vad du ska géra om nagon eller om du sjalv blir utsatt for trakasserier eller

diskriminering?

Vilken erfarenhet av trakasserier har du i relation till ditt arbete?

Kan du berdtta om ndgot konkret exempel som beskriver hur arbete med detta har utforts.
Tror du att det skiljer sig mellan Forsvarsmaktens kultur och acceptans kring trakasserier
kontra hur det ser ut i andra organisationer?

Positivt/negativt... Varfér?

Pa vilka satt skulle jamstalldhetsarbetet kunna utvecklas har?

Organisationskultur och jargong

Beskriv den organisationskultur/jargong som rader har?

Beskriv den organisationskultur/jargong som du 6verlag férknippar med militart arbete?

Skiljer sig dessa? Varfér?

Upplever du att det ar nagon skillnad mellan jargongen mot man jamfér med kvinnor?

Upplever du att det finns en mentalitet kring att man maste acceptera jargongen som rader?

Natverk - Bade till man och kvinnor
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Vad kdnner du till om NOAK?

Vad har du for relation till NOAK?

Vad vet/tror du att andra tycker om NOAK?

Hur upplever du NOAK?

Tror du natverk 6verlag ar gynnsamt/missgynnande om man vill gora karriar i

forsvarsmakten? I sddana fall vilket néitverk? (tdnker pa tex krak osv finns flera manliga)

Tror du natverket NOAK ar gynnsamt/missgynnande om man vill géra karridr i FM?

Individ: Ser du utvecklingspotential for dig genom NOAK, i sddana fall vilka?

Pa vilka sdtt upplever du att NOAK stéttar dig i din karridrutveckling?

Organisation: Ser du utvecklingspotential i NOAK, i sadana fall vilka?

Overgripande fragor

Vad tror du/vad tycker du, kvinnliga officerare upplever som svarast inom organisationen?

Pa vilket satt skulle du rekommendera/inte rekommendera FM som arbetsplats?

Skulle du rekommendera arbetsplatsen pa olika satt till man respektive kvinnor?

Pa vilka sdtt? Varfér?
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