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Sammanfattning

Denna rapport ar baserad pa forskning inom projekt FoT Militara Professionen:
Longitudinell studie av personalflédesfaktorer ur ett genderperspektiv.
Malsattningen &r att foresla atgarder som reducerar karriarhinder for kvinnor
samt starker Forsvarsmaktens arbete med kvantitativ och kvalitativ jamstalldhet
pa alla nivaer i organisationen.

Det dvergripande monstret av konsrelaterade forhallanden i en organisation kan
kallas for genderregim. Detta monster som kontinuerligt vidmakthalls i
organisationen ar den kontext genom vilken barriérer for kvinnors karriér i
Forsvarsmakten skapas. | rapporten studeras genderregimen ur fyra olika
perspektiv; Fordelning av makt, arbete och resurser; Attityder, kultur, ideal och
symboler; Relationer, interaktioner och natverk; Personligt forhallningssatt och
motivation, i syfte att forsta orsaker till och identifiera barriarer for unga militara
kvinnor.

Studien visar att forbattringar skett 6ver tiden men att betydande barridrer
alltjamt finns och nya uppstar i organisationen till foljd av jamstalldhetsarbetet.
Barridrerna &r till stor del skenbart sakliga, transparenta och subtila vilket gor de
svara att saval identifiera som tgarda. Likval hindrar de att Forsvarsmakten nar
sina kvantitativa och kvalitativa jamstalldhetsmal. De barriarer som identifierats
ar framst kopplade till rekrytering, befattningskrav, karriarvégar, relationer med
chefer och attityder mot militara kvinnor.

Nyckelord: jamstélldhet, jamstalldhetsintegrering, karridrhinder, glastak,
motivation, militara kvinnor, forsvarsmakten
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Summary

This report is based on research done as part of the FoT Militdra Professionen
project Longitudinell studie av personalflddesfaktorer ur ett genderperspektiv.

The overall pattern of gender relations within an organization may be called a
gender regime. This particular continuing pattern provides the context for events,
relationships and individual practices that may create career barriers for women.
In this study a fourfold model is used to map and understand the gender regime
that exists and is recreated within the Swedish Armed Forces. The model
contains the following dimensions; Gender division of labor and power; Gender
culture and symbolism; Human relations; Identity and motivation.

The goal is to identify barriers that affect young military women. Their career
opportunities and the choices that they make. The report find that many barriers
have been reduced with time but that some remain and others have appeared,
partly as a result of work taking place to create gender equality within the
organization. The remaining barriers are mainly transparent, hard to spot from
the outside, and caused by culture and attitudes towards military women.

Keywords: gender, glass ceilings, women, military, Swedish armed forces
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Rapporten i sammandrag

Rapporten dr en delrapportering av projektet ”Personalflodesfaktorer med ett
genderperspektiv”’ inom FoT Militir Profession. Den syftar till att 6ka
forstaelsen for hur organisationens genderregim® paverkar unga militara
kvinnors mgjligheter och motivation att arbeta och utveckla sin karriar i
Forsvarsmakten. Malsattningen ar att foresla atgarder som reducerar
karridrhinder for kvinnor samt starker Forsvarsmaktens arbete med kvantitativ
och kvalitativ jamstalldhet pa alla nivaer i organisationen.

En effektiv och vélfungerande personalforsorjning som tillfredsstéller
organisationens behov av kompetens ar en av Forsvarsmaktens viktigaste
byggstenar. Den stéller krav pa en s& god rekryteringsbas som mdjligt och det &r
viktigt att vacka intresse hos och rekrytera de individer (kvinnor eller mén) som
ar bast lampade for arbetsuppgifterna. | dagslaget har organisationen problem
med att saval vacka kvinnors intresse som att rekrytera kvinnor, t.ex. var endast
tretton procent av de som pabdrjade GMU 2016 kvinnor.? Detta innebar att
organisationen gar miste om viktig kompetens i form av t.ex. psykisk
funktionsférmaga och befélslamplighet dar kvinnor generellt visat béttre
testresultat.® Detta ar egenskaper som dven behdvs pa hogre nivaer i
organisationen dar militéra kvinnor idag dr i stark minoritet.

Den slutna, hierarkiska, militara organisationen kraver formaga att behalla och
utveckla kompetenta individer i organisationen. Oronmarkningen av hogre
tjanster for militar personal gor att det kravs en kvantitativ jamlikhet bland ung
militar personal for att detta pa sikt ska kunna nas dven pa hogre tjanster i
organisationen. Inom Férsvarsmakten har man observerat brister i
jamstalldhetsintegrationen och tecken pa osakliga karriarhinder for kvinnor som
hammar utvecklingen av den organisatoriska kompetensen. Detta &r inte bara
problematiskt ur perspektivet kompetensforsorjning utan &ven med hansyn till
organisationens ansvar som arbetsgivare.

Jamstalldhetsarbete och karriarhinder for kvinnor i organisationen

Rapporten grundar sig pa studier av tidigare forskning, analys av avgangsenkater
samt intervjuer. Dessa underlag pekar pa att det finns en mangd olika faktorer
vilka i samspel paverkar forutsattningarna for unga militara kvinnor i
organisationen och darmed forutséttningarna for kvantitativ och kvalitativ

! Det 6vergripande monstret av konsrelaterade forhallanden i en organisation kan kallas for gender
regim. Detta ménster som kontinuerligt vidmakthalls i organisationen &r den kontext genom vilken
barriarer for kvinnors karridr i Forsvarsmakten skapas.

2 Forsvarsmakten, (2017-02-21). Foérsvarsmaktens arsredovisning 2016, Bilaga 1
Personalberattelsen, FM2016-17170:2.

3 Jonsson, E. (2016). Rekryteringsunderlaget 2015 - Sista aret med GMU, Forsvarshogskolan.
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jamstalldhet. De hinder som uppstar for kvinnor p.g.a. organisationens
genderregim kan vara formella, strukturella och sakliga men aven subtila
irrationella och osakliga. Organisationen har arbetat mycket med att atgarda
sakliga, strukturella och synliga hinder. Manga av de barriarer som identifierats i
denna studie ar darfor av karaktéren skenbart sakliga eller transparenta och

subtila vilket gor dem svara att saval se som atgarda.

Kvinnors identitet, personligt

férhallningssiitt, motivation och

beteende

+  Acceptans av den manliga
majoritetens regler och beteende,
nedvirdering av kvinnor som ej
accepterar dessa samt av egna
egenskaper och behov sinker
motivation och trivsel
For hog tilltro till virdet av att vara
duktig och prestera i
arbetsuppgifierna nir det kommer
till att gora karriiir som kvinna
Oviljan att synligt tillhéra och
arbeta for “minoriteten kvinnor”
minskar patryckningsméjligheterna
att forbittra for kvinnor som grupp

Arbets- och maktfordelning

segregeringsminster,

resursfordelning

+  Osakliga genderskillnader i
samband med rekrytering

+ Otydliga och konssegregerade
karriarvagar

+  Kvinnors forildraskap paverkar
arbetsuppgifter och
utvecklingsmijligheter i hogre grad
in mins

+  Fortsatt nedprioritering av viktig
materiel for kvinnor ger kad
skaderisk och fysisk belastning

Hinder
kopplade till
genderregimen i
organisationen

Relationer, interaktioner, nitverk
Kvinnor har éverlag simre relation
med nirmsta chefer

*  Manliga ledare ser ¢j kvinnor 1
tillrdckligt hog grad
Chefers stéttning av kvinnor
avseende karridren avtar med
stigande grad och konkurrens
Utbredd problematik med
diskriminering, trakasserier,
nedlatande kommentarer och
harskartekniker fran ledare och
kollegor

Attityder, Kultur och symbolik,

utsagor och begrepp

+ Attityder och fordomar mot kvinnor
p.g-a. okunskap, brist pa kontakt
med kvinnliga militirer

+  Olamplig/ingen utbildning avseende
jamlikhet och trakasserier for yngre
militarer

+  Missuppfattningen att
organisationen ir konsneutral, brist
pa transparens avseende
konsproblematik

+ [Engagemang for jamstalldhet hos
ledare pa olika nivéer i
organisationen ar/uppfattas inte som
genuint pa ligre nivaer

Figur 1 Faktorer som bidrar till karridrhinder fér unga militdra kvinnor

De mest framtradande faktorer som identifierats paverka unga militara kvinnor
summeras i figur 1 och ligger till grund for foreslagna atgarder. Det handlar t.ex.
om skenbart sakliga krav pa befattningar, konsmarkning av tjanster samt attityd
mot militara kvinnor som leder till att forutsattningarna for kvinnor att géra en
hogre karriér forsamras relativt mén. 1 den hierarkiska organisationen ar
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relationer av stor vikt for att gora karridr. Dataunderlaget visar att kvinnor
Overlag har en sémre relation med sina chefer och att det finns en utbredd
problematik med kréankningar och trakasserier i organisationen. Som exempel
visar avgangsenkaterna att drygt 60 procent av de kvinnliga officersaspiranter
och officerare som slutat upplevt krankningar och nedlatande kommentarer fran
befél och 75 procent fran kollegor.

Ute pa forbanden, bland yngre officerare och GSS finns en okunskap om brister i
jamstalldheten och en missuppfattning att organisationen ar kénsneutral, att lika
forutséattningar galler for alla. Detta &r ett resultat av en tystnadskultur och
transparens om problematiken kravs. Trots det tydliga och synbara
engagemanget hos hogsta ledningen for okad jamstéalldhet ifragasétts
jamstalldhetsarbete och vardegrund av personalen som upplever blandade
budskap fran chefer pa forbanden. Studien pekar pa att utbildningsinsatser
behover riktas till chefer pa forbanden. GSS och officerare av lagre grad behéver
proaktiv, verksamhetsnara, tydlig och konkret information fran militar chef om i
organisationen forvantade varderingar och lamplig behandling av kollegor.

Rekommendationer

Forsvarsmakten har pd manga sétt ett aktivt och professionellt arbete for
jamstalldhet och en successiv forbattring sker i organisationen, sett ver tiden.
Likvél befinner man sig i en situation dér kvinnors frivilliga intrade i
organisationen under manga ar inte rackt for att andelen kvinnor ska oka i
betydande utstrackning pa olika nivaer. Att lyckas rekrytera unga kvinnor och
utveckla dessa ar nddvéndigt for en effektiv personalférsérjning. Kvinnor borjar
nu att pliktas in i organisationen, men plikt for kvinnor kommer inte att 16sa den
kvantitativa eller kvalitativa brist pa jamlikhet som finns i organisationen idag.
Inforande av den kvinnliga plikten innebar istallet att hogre krav stalls pa
organisationen. Pliktade kvinnor kan forvantas ha en lagre motivation att géra
karriar i Forsvarsmakten och en lagre toleransniva for t.ex. trakasserier eller
personlig utrustning som ger fysiska skador, hdgre belastning och sémre skydd.
Om man inom 6verskadlig tid ska lyckas na sina kvantitativa och kvalitativa
jamstalldhetsmal kravs darfor skyndsamt genomforande av forbattrande atgarder.
Nedanstaende rekommendationer ska ses som komplement till redan pagaende
arbete och malsattningar. (Las kapitel 4 och 5 for full forstaelse)

Huvudsakliga rekommendationer i korthet:

e Hinder i form av osakliga fysiska krav pa befattningar behdver atgardas
och en aktuell samt korrekt kravbild utformas utifran en konsneutral
plikt. For att kvantitativa mal ska kunna nas rekommenderas en
rekryteringsmetod som mojliggor rekrytering av underrepresenterat kon
vid lika meriter, d.v.s. nar befattningskraven ar fyllda. Hogre krav bor
stallas pa Forsvarsmaktens yrkesvégledare.
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e Karridrvéagar i Forsvarsmakten bor kartlaggas och goras tydliga samt ses
Over ur ett genderperspektiv. Mojligheter till horisontella rorelser bor
dvervagas och krav pa befattningar utvarderas med ett genderperspektiv.

e Ledarskapsutbildningar for ledare som kommer i kontakt med GSS och
unga officerare bor lara manliga ledare att leda och skapa likvérdiga och
goda relationer med understéllda kvinnor och mén. De bor dven utbilda
ledare i jAmstalldhet samt tillféra kunskap att vérdera individer
likvérdigt och sakligt.

e Arbetet med jamstélldhet bor drivas som ett organisatoriskt
forandringsarbete. Detta bor tillforas drivkraft genom att graden av
ojamlikhet och krankningar synliggors i organisationen, ner till
soldatniva. Arbete for teambuilding och mot diskriminering samt
trakasserier ska vara proaktivt, regelbundet, anpassat till unga militarers
dagliga verksamhet och kommuniceras pa ett genuint och val synligt satt
av kunnig militar chef. Organisationen bor dven se 6ver och forbattra
organisationens hantering av trakasserier/krankningar samt genomfora
fortroendeskapande atgarder.

e Materiel for kvinnor behover prioriteras baserat pa faktisk problematik.
Materielproblem kan ej tillatas nedprioriteras och felaktigt avfardas som
gnall eller rena utseendefragor nar det handlar om avg6rande materiel
som t.ex. hjalmar, skydd och kangor. Nodvandiga atgarder maste
genomforas snarast i syfte att forhindra att anstallda och pliktade
kvinnor utséatts for halso- och sékerhetsrisker. Detta ar organisationens
ansvar. Saknas kunskap om férekommande materielrelaterade hélso- och
sékerhetsrisker for kvinnor bor en objektiv utredning omedelbart
genomfdras.

For att Forsvarsmakten ska kunna uppna en jamstalld organisation i alla led, fran
toppen till botten, kravs att arbetet planeras och drivs som en
organisationsforandring. Forslagsvis med stod av nagon av de modeller som
anvands i organisationen, t.ex. ADKAR.* Forskning® visar att organisationer har
svart att skapa verklig och varaktig forandring dar organisatoriska tankemaénster
och ageranden forandras pa djupet och langsiktigt, men forskningen visar &dven
att verklig forandring kan ske nar individer ar medvetna om och forstar behovet
av forandring samt vad som inte fungerar i den nuvarande situationen.
Motivation att forandras behover skapas och vidmakthallas hos personalen pa
forbanden som &ven behover kunskap och formaga att genomféra férandringar.
Detta staller fortsatt hoga krav pa lednings engagemang.

4 Hiatt, J. (2006). ADKAR: a model for change in business, government, and our community.
Prosci.
5 Ahrenfelt, B. (2001). Forandring som tillstand.
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1 Inledning

Den hierarkiska militara organisationen kraver férmaga att rekrytera, behalla och
utveckla kompetenta individer i organisationen for att chefspositioner ska kunna
fyllas. En effektiv personalforsdrjning, dar organisationen attraherar och
utvecklar de basta kompetenserna kraver en rekryteringshas av saval lampliga
man som kvinnor samt att likvérdiga forutsattningar for karriar finns for bada
konen. I rapporten diskuteras kdnsskillnader och karriarhinder som moter de
unga militara kvinnorna i organisationen idag. Inférandet av plikt fér kvinnor
forandrar inte automatiskt skillnader eller karridrhinder. Det innebér sannolikt att
okade krav kommer att stéllas pa organisationen om man ska lyckas anstélla och
utveckla dessa kvinnor. Kvinnorna kan forvantas ha initialt lagre motivation att
tillhra organisationen och lagre toleransniva for t.ex. trakasserier eller personlig
utrustning som ger fysiska skador, hogre belastning och sémre skydd. Hinder och
konsskillnader behdver darmed atgardas om Forsvarsmakten ska ta sitt ansvar
som arbetsgivare, uppna sina jamstalldhetsmal och pa sikt 6ka andelen kvinnor
och kvinnliga militara ledare.

Denna rapport &r en delrapportering av projektet ”Personalflodesfaktorer med ett
genderperspektiv” inom FoT Militar Profession, en longitudinell studie som
avslutas 2018. Grundarbetet till studien inleddes inom ramen for
operationsanalytiskt arbete vid hdgkvarteret under 2014,

Rapportens disposition: | rapporten beskrivs forst dversiktligt den genderregim
som rader i organisationen utifran studier av interna dokument, tidigare studier
och forskning (kapitel 2). Dérefter beskrivs resultatet av djupintervjuer som
genomforts i organisationen for att ytterligare belysa kdnsskillnader samt effekt
pa kvinnors motivation och vilja att arbeta och utveckla sin karriar i
Forsvarsmakten (kapitel 3). Resultaten fran litteraturstudier och intervjuer
diskuteras (kapitel 4) till grund for rekommendationer (kapitel 5).

1.1 Bakgrund

I dagslaget har organisationen problem att saval rekrytera som behalla kvinnor i
den omfattning som Forsvarsmakten och den politiska styrningen 6nskar. Inom
organisationen har man observerat brister i jamstélldhetsintegrationen samt att
det finns tecken pa osakliga karriarhinder for kvinnor. Organisationen saknar
idag kannedom om hur och var dessa hinder uppstar samt vad de bestar av och i
forlangningen vilka effekter de har pa kvinnors karriarval. En forstudie® till detta
projekt visar att barridrer i olika grad och utformning sannolikt finns i alla

6 Schrider, K. (2015-12-15). Forskning om osakliga karriarhinder i Férsvarsmakten, FOl Memo
5562
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moment och faser, fran attraktion och rekrytering till vidareutveckling med
karridarvéagledning, utbildning, urval till hégre tjanster etc. Studier” kopplat till
detta FOT projekt visar dven att faktorer, motivation och hinder, som har
betydelse for kvinnors karriérval skiljer sig mellan olika livsfaser,
alderskategorier.

Det ar gemensamt for manga forsvarsorganisationer att genderrelaterade
forandringar och en okning av andelen kvinnor sker mycket langsamt trots en
mangfald av atgarder. Detta géller dven Forsvarsmakten och tyder pa att
organisationen behover utdkad kunskap om den egna organisationen for att finna
ratt samverkande atgarder som skapar mojligheter att na jamstalldhetsmalen.
Atgérder behdver darmed identifieras som kan riktas mot ratt grupp vid ratt
tillfalle for att Forsvarsmaktens jamstalldhetsmal ska kunna nas.

Huruvida organisationens jamstalldhetsmal uppnas &r inte endast beroende av
organisationens egna handlingar och genderregim. Férsvarsmakten och dess
personal ingar i och paverkas av ett samhélle med tydliga konsskillnader.
Kvinnor har gjort stora framsteg pa arbetsmarknaden i Sverige men de &r
fortfarande underrepresenterade nar det kommer till maktpositioner. Det finns
stora skillnader i andelen kvinnor med maktpositioner mellan offentlig sektor och
néringslivet samt mellan olika branscher. Att tillh6éra en bransch dér kvinnor &r i
minoritet ar inte nédvandigtvis en nackdel for kvinnors mojlighet att gora karriér
i Sverige idag. | t.ex. byggbranschen eller transport och lager &r andelen kvinnor
som ar chef hog i relation till kénsfordelningen i branscherna.® Detta galler inte i
Forsvarsmakten dar andelen militara kvinnor pa hoga poster ar 1ag. | Sverige som
helhet visar aktuella undersékningar att den osynliga barriar som hindrar kvinnor
att na toppositioner, det s.k. glastaket, bestar i manga branscher och inte bara
inom forsvaret. Av Sveriges chefer i forsta linjen ar 40 procent kvinnor, bland
mellancheferna &r andelen kvinnor 36 procent medan den hégsta chefsnivan
bestar av knappt 16 procent kvinnor.®

Det ar vanligt att konsrelaterade hinder &r osynliga och att organisationen
uppfattar sig som konsneutral. Man tenderar att inte se sina privilegier i
organisationen eller att betrakta skillnader som legitima© p.g.a. uppfattade
psykiska eller fysiska skillnader mellan kdnen. Kanter!! observerade avseende

" Schrader, K.(2015-12-15). Forskning om osakliga karridrhinder i Forsvarsmakten, FOl Memo
5562, och Schroder, K. (2017-03-28) Att behélla och utveckla kvinnliga GSS/K, FOI Memo 6044

8 Http://www.sch.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/sysselsattning-forvarvsarbete-
och-arbetstider/yrkesregistret-med-yrkesstatistik/pong/statistiknyhet/yrkesregistret-med-
yrkesstatistik-2015/, Hamtad 2017-05-19

® Https://www.ledarna.se/globalassets/rapporter/jamstalldhet
/jamstalldhetsbarometer_2016_webb.pdf, Hamtad 2017-05-22

10 Acker, J. (2006). Inequality regimes gender, class, and race in organizations. Gender & society,
20(4), 441-464.

11 Kanter, R. M. (1975). Women and the structure of organizations: Explorations in theory and
behavior. Sociological Inquiry, 45(2-3), 34-74.
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skenbar genderneutralitet att ”While organizations were being defined as sex-
neutral machines, masculine principles were dominating their authority
structures.” Installningen att “Kvinna eller man spelar ingen roll hos oss. Pd vir
arbetsplats behandlar vi alla lika. Vi dr konsneutrala.” innebdr snarare
kdnsblindhet och kénsomedvetenhet och bidrar till att barridrer och skillnader
bestér. Forskningen?? pekar pa att ett genderperspektiv kravs for att forsta hur
kon spelar roll i organisationens vardag och kunna vidta atgarder. Skillnader
mellan kénen skapas och uppratthalls ofta oreflekterat och i manga fall
omedvetet censurerat varfor det ar viktigt att studera och lyfta fram
problematiken om forandring ska kunna astadkommas. 3

1.2 Syfte och malsattning

Forskningen inom FoT-projektet har det langsiktiga syftet att identifiera faktorer
som relaterar till osakliga karriarhinder 6ver tid for militara kvinnor i alla aldrar
och stadier av sin karriar. Denna delrapport fokuserar pa unga militara kvinnor
(18-30 ar), GSS samt officerare. Rapporten syftar till att 6ka forstaelsen for hur
organisationens genderstrukturer paverkar dessa kvinnors majligheter och
motivation att arbeta och utveckla sin karriar i Férsvarsmakten. Malsattningen &r
att foresla atgarder som reducerar karriarhinder for kvinnor samt starker
Forsvarsmaktens arbete med kvantitativ och kvalitativ jamstalldhet pa alla nivaer
i organisationen.

1.3 Begrepp

Med karriarhinder menas i denna rapport blockerade mojligheter och
forsvarande omstandigheter som kvinnor méter under sin karriar. Faktorer som
har en negativ paverkan pa kvinnors motivation och forutséttningar att arbeta och
utvecklas i en organisation.

Jamstalldhet &r ett begrepp som betonar jamlikhet mellan kdnen och brukar
definieras som att kvinnor och mén ska ha samma mdjligheter, rattigheter och
skyldigheter inom livets alla omraden.* For att uppna jamstalldhet kan kvinnor
och méan behandlas lika eller behdva behandlas olika.

| denna rapport anvénds det engelska ordet gender istallet for det motsvarande
svenska ordet genus da gender &r inarbetat och anvands i FM:s verksamhet som

12 Fagerlind, G. (2009). Jamstalldhet i praktiken: s utvecklar ni er arbetsplats. Uppsala:
Konsultforlaget/Uppsala Publishing House.

13 Amundsdotter, E. (19-21 Maj 2010). Att framkalla och forandra ordningen — en aktionsorienterad
genusforskning for jamstallda organisationer, Arbetsliv i forandring, Luled tekniska universitet,
Malmd

14 http://www.jamstall.nu/fakta/jamstalldhet/, Hamtad 2015-11-30
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en del av interoperabiliteten med Nato.*®> Med gender (genus) menas i denna
skrift inte ett biologiskt kon utan de socialt och kulturellt konstruerade
forestallningarna om vad det innebdr att vara man eller kvinna som finns i
organisationen.

Det dvergripande monstret av konsrelaterade forhallanden i en organisation kan
kallas for genderregim. Detta monster som kontinuerligt vidmakthalls i
organisationen ar den kontext genom vilken barriérer for kvinnors karriér i
Forsvarsmakten skapas.

(En beskrivning av olika begrepp hittas i Appendix A.)

1.4 Principiell utgangspunkt och metod

Studien har tagit sin utgangspunkt i forskning om genderskillnader och
karriarhinder for kvinnor i organisationer. Frdmst inom teoriomradet for ”doing
gender” dar saval organisationerna som personerna i dom ses som skapare och
uppratthallare av skillnader mellan kénen. En organisations genderregim skapar
olika forutséttningar, mojligheter, hinder och drivkrafter for kvinnor och mén att
arbeta och utveckla sin karriar i organisationen. Genderregimer konstrueras och
uppratthalls genom handling, i relationer och interaktioner mellan kvinnor och
man, men daven kvinnor emellan och méan emellan. | organisationer skapas och
reproduceras kontinuerligt genderrelaterad fordelning av arbete, kulturella
definitioner av vad som &r kvinnligt respektive manligt, olika satt att
kommunicera kvinnors och mans behov samt att olika karriarvagar stakas ut.

Ackers olika bidrag om genderprocesser fran 90-talet har varit tongivande for
teoriutveckling pa omradet.’” Hon menade att traditionella organisatoriska
processer ar sammanvavda med gender och identifierade fyra sa kallade
genderprocesser. Dessa processer skapar och aterskapar kontinuerligt en
genderregim i organisationen. Med genderprocesser menas de faktiska aktiviteter
som manniskor utfor i en organisation men &ven hur méanniskorna tdnker om sina
handlingar.

15 Fgrsvarsmakten, (2015-09-25). Forsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015-
2018, Bilaga 1, FM2015-15593:1.

16 Connell, R. (November | December 2006). Glass Ceilings or Gendered Institutions? Mapping the
Gender Regimes of Public Sector worksites, Public Administration Review,

17 Andersson, E., Faltholm, Y. & Kallhammar, E. (2013) Genusmedveten och héllbar
kompetensforsorjning vid LTU, Slutrapport 2013, Luled Tekniska Universitet
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Figur 2 Ramverk som tillampats i studien

I figur 2 presenteras en modifierad version av Ackers'® modell som éven ar
influerad av genusforskning rérande glasmetaforer (t.ex. glastak) i offentlig
sektor. 9 Det fyrdimensionella ramverket har tillampats i denna studie for
datainsamling och analys.

Den forsta processen handlar om sarskiljning och ar ofta relativt tydlig for en
observat6r. Man och kvinnor skiljs at saval i rum som uppgifts- och
resursmassigt, i organisationens hierarki samt i mandat och beslutsprocesser. |
praktiken innebdr det t.ex. att kvinnor och man av tradition har olika typer
arbetsuppgifter, att vissa tjanster ar kénsmarkta och att man och kvinnor féljer
olika karridrvagar. Tjanster som &r kénsmarkta for mén ses traditionellt som mer
betydelsefulla och leder ofta till hdgre positioner, tillgang till mer resurser och
mer makt. Metaforen glastak illustrerar barridrer for kvinnors vertikala karriar
men i manga organisationer finns dven horisontella hinder s.k. glasvaggar vilka
forsvarar horisontell rorelse. | t.ex. forsvarssektorn ar det vanligt att kvinnor
arbetar med administration, HR och logistik och det kan vara problematiskt att
byta inriktning. Dessa glasvaggar kan i sin tur leda till glastak da
chefsrekrytering sker via andra omraden som kvinnor inte har tilltrade till pa
samma villkor som mén.

18 Acker, J. (1990). Hierarchies, Bodies and Jobs: A Gendered Theory of Organisations. Gender and
society 4(2): 139-158

19 Connell, R. (November | December 2006). Glass Ceilings or Gendered Institutions? Mapping the
Gender Regimes of Public Sector worksites, Public Administration Review
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Den andra processen handlar om konstruktionen av de symboler som uttrycker,
forklarar och legitimerar genderskillnader i organisationen. Symboler kan t.ex.
synas i organisationens sprak, kultur, forestallningar om yrket, och ideal som
kommuniceras. Symboler spelar en betydande roll i samband med rekrytering,
befordran och vérdering av kompetens. Ledarskapsforsking identifierar ett flertal
hinder for kvinnors karridr som kan knytas till en manlig norm och det
traditionella manliga ledarskapet. Hindren fér kvinnor &r ofta transparenta,
subtila, irrationella eller osakliga. De &r svara for en betraktare att se men kan i
hog grad upplevas som ogenomtrangliga glasbarriarer eller tak.2° En koppling
kan goras till metaforen glashiss som snabbt tar mén till hogre befattningar, den
innebar att man har latt att avancera och snabbt far nya arbetsuppgifter, garna
som experter eller med ledarfunktioner.

Den tredje processen handlar om relationer mellan kvinnor och mén, kvinnor
emellan och mén emellan. Den inkluderar interaktion och samspel mellan
manniskor i organisationen, relationen mellan chef och understéalld samt
skapande av natverk. Processen kan kopplas samman med méns homosociala
monster och andra sociala normer som gor att individer inkluderas eller
exkluderas pa arbetsplatsen. Mansdominerade arbetsplatser tenderar att praglas
av en manlig kommunikationsstil, att mén mots éver liknande intressen och
skapar allianser och relationer som gor att kvinnor exkluderas och saknar
gruppens eller chefens stdd. Detta ger framst upphov till olika former av osynliga
och osakliga hinder for kvinnors Karridr. Processen kan t.ex. kopplas till
metaforen glasstup som handlar om svarigheter och osakerheter kopplat till
ledarskap, nar kvinnor lyftas upp i svara ledande positioner utan egentligt stod
och med sma moéjligheter att lyckas.

Den fjarde processen handlar om identitet, motivation och personligt
forhallningssatt. Denna process &r ett resultat av de andra tre processerna som
hjalper till att konstruera genderattribut i den individuella identiteten. Individen
skapar sig en yrkesidentitet och inférlivar omgivningens normer och kultur i sin
interna sjalvforstaelse. Detta kan skapa interna barriarer for kvinnor i
mansdominerade organisationer, t.ex. en lagre tilltro till den egna férmagan eller
svarigheter att se karriarmojligheter. Nagot som kan bidra till att kvinnor och
man gor olika karriarval. Metaforen glassko syftar pa interna hinder som
reducerar kvinnors ambition att avancera eller séka maktpositioner. Den kopplas
till myten om “det fria valet”, att kvinnor sjélva véljer deltidsarbete eller lagre
positioner. Forskningen har lange pavisat att manniskors aspirationer och
identiteter starkt paverkas av de organisationer och arbetsplatser de befinner sig
i.21 Vilken handling som individen valjer att genomfora t.ex. utveckla sin karriar

2Barreto, M. E., Ryan, M. K., & Schmitt, M. T. (2009). The glass ceiling in the 21st century:
Understanding barriers to gender equality. American Psychological Association.

2 pingel, B. (2001). Kvinnors Karridr—hinder och mojligheter. | Gonas m fl (Red) Kénssegregering i
arbetslivet Stockholm: Arbetslivsinstitutet.
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i en viss riktning eller avsluta sin anstallning paverkas av drivkrafter,
motivationsfaktorer, men dven av kognitiva variabler som individens vérderingar
och uppfattningar samt personlighetsdrag och kunskaper. Detta kan ségas
samverka med de hinder och mdjligheter individen uppfattar och leda till
handling. Herzbergs?? tvafaktorteori om arbetsmotivation &r grundligt testad och
lamplig for att studera organisationer. Studien har dven anvant denna teori som
utgangspunkt for att undersoka vad som paverkar kvinnors motivation och val
relaterat till genderskillnader i organisationen.

Genderprocesserna samverkar och skapar olika forutsattningar for kvinnor och
méan. Den sammanvéga bilden av kvinnors forutsattningar ser annorlunda ut &n
om man endast undersoker respektive process. Mal och atgarder riktas ofta mot
en del av en process, t.ex. for den forsta processen kartlaggning av karriérvagar,
for den andra processen inférande av genderperspektiv i alla styrande dokument,
for den tredje processen uppféljning av férekomsten av trakasserier och for den
fjarde inforande av mentorer for kvinnor. Om organisationen nar sina
jamstalldhets mal till 80 procent inom respektive process innebar detta inte att
kvinnor har 80 procent av mannens forutséttningar. Den samverkande effekten
av genderregimen for kvinnor i organisationen kan da vara sa lag som 40 procent
(0,8%) av mannens forutsattningar. Processerna ar for komplexa for att denna
matematik ska vara applicerbar i praktiken men den belyser vikten av att se till
den sammanvagda effekten och helhetsbilden i malsattning, atgarder och
uppféljning av jamstélldhet.

1.4.1 Datainsamling och analys

Rapporten grundar sig pa intervjuer samt studier av litteratur, interna dokument
och avgangsenkater. Dokument och enkater har framst nyttjas for att skapa
forstaelse och en dvergripande bild av genderskillnader i Férsvarsmakten i stort
samt for att identifiera synliga, strukturella hinder. Intervjuerna har tillampats for
att fordjupa forstaelsen framst avseende de mer subtila, skenbart sakliga och
osynliga hinder som kvinnorna méter.

Semistrukturerade intervjuer genomférdes under 2016 med militara kvinnor och
méan som da arbetade i Forsvarsmakten. Ramverket som Iag till grund for
intervjuerna utformades med stod av modellen i figur 2 samt Herzbergs
identifierade motivationsfaktorer. Respondenterna kommer fran tre forband inom
marinen, armén och logistiken. Totalt har 28 st GSS varav 22 st kvinnor och 6 st
man intervjuats. 22 st officerare har intervjuats varav 10 st kvinnor. Officerarna
har intervjuats om sina personliga erfarenheter och/eller verksamhetskunskap.

22 Herzberg, F. 1. (1966). Work and the nature of man. samt Herzberg, F. (1968). One more time:
How do you motivate employees (pp. 46-57). Boston, MA: Harvard Business Review. samt
Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (2011). The motivation to work (\Vol. 1).
Transaction publishers.
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Detta innebdr att respondenten arbetade med rekrytering, jamstalldhet samt
likabehandlingsfragor eller kvinnliga natverk. Intervjuerna genomférdes av en
och samma person och avskilt fran 6vriga verksamheten i syfte att skapa en trygg
plats for respondenterna att delge sina personliga erfarenheter. Respondenterna
valdes av forbanden baserat pa tillganglig personal och enligt 6nskemal om alder,
kon och grad. | rapporten redovisas en aggregerad bild av férbanden for den
information som har sitt ursprung i intervjumaterialet for att undvika att enskilda
individer identifieras. Intervjuerna genomfordes under 45-60 minuter, spelades in
och transkriberades. Under intervjuerna fordes kompletterande anteckningar.

En kvalitativ innehallsanalys® har genomforts pa intervjumaterialet i syfte att
kunna dra slutsatser utifran en relativt objektiv och systematisk beskrivning av
respondenternas svar. Intervjuerna har analyserats i en iterativ process som
inleddes med genomlésning av samtliga intervjuer for att skapa en 6verblick och
forstaelse for materialet. Darefter genomfordes en inledande datareduktion av
material som inte ansags berora aktuella fragestallningar. Utifran frageramverk
for intervjuerna med rekryterna och innehallet i respondenternas svar samt syftet
med analysen utformades kategorier som speglar innehallet. Innehallet i
intervjuerna kategoriserades och sammanstélldes i syfte att identifiera likheter
och skillnader i respondenternas svar samt eventuella samband mellan olika
kategorier.

| rapporten nyttjas dven interna dokument, undersdkningar och Demoskop
“avgingssamtal” i form av en internetenkit. Enkatsvar fran 2014-2016 har
inkluderats i underlaget. Webbenkéter dér en unik lank formedlas (via
Forsvarsmakten) till varje person som avslutat sin tjanstgoring. Enkaterna
innehaller saval flervalsfragor som frisvarsfragor. Svar fran 88 st GSS/K kvinnor
och 511 st mén samt 574 st manliga och 81 st kvinnliga
officerare/officersaspiranter som valt att avsluta sin anstéallning har studerats.
Enkaterna besvaras endast av personal som har slutat helt inom Férsvarsmakten
och inte av personal som slutat for annan tjanstgéring/utbildning inom
Forsvarsmakten. Resultaten fran enkaterna har ssmmanstallts arsvis och
konsuppdelat for att kunna spara trender i utvecklingen. Darefter har resultaten
for alla tre r sammanstéllts for en 6versiktlig bild. Data presenteras endast som
cirka varden och avrundade procentsatser da det forekommer variationer mellan
aren och en alltfor detaljerad atergivning riskerar att bli missvisande avseende
tillférlitligheten i underlagen.

Studien baseras pa intervjuer fran tva forband med ovanligt hdg andel kvinnor
och ett forband nagot under medelvardet. Detta val har gjorts dels for att studien
har intresse av att titta pa forband som varit framgangsrika i rekryteringen av

2 Lantz, A. (2007). Intervjumetodik: Studentlitteratur. Lund samt Bryman, A. (2015).
Samhaéllsvetenskapliga metoder, Liber AB, Stockholm.samt Miles, M. B., & Huberman, A. M.
(1994). Qualitative data analysis: An expanded sourcebook. sage.
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kvinnor och dels for att det gett méjlighet att studera hur en hogre respektive
lagre andel kvinnor paverkar genderskillnader i organisationen. Ytterligare ett
skal att vélja forband med en hogre andel kvinnor har varit tillgangen pa data och
att minska respondenternas identifierbarhet. VValet av forband kan ha en viss
paverkan pa resultatet da konsrelaterade skillnader tenderar att vara mer
utpréglade vid starkt manlig dominans. En strédvan har gjorts att i diskussionen
balansera detta med stod av litteratur och avgangsenkater som inkluderar data
fran andra delar av Forsvarsmakten.

19



FOI-R-4541--SE

2 Genderskillnader i Forsvarsmakten

| kapitlet beskrivs jamstalldhetsarbete och genderskillnader i Forsvarsmakten
som identifierats med hjalp av interna dokument, analys av avgangsenkéter och
litteratur. Syftet ar att belysa laget i organisationen i stort, med fokus pa de
synliga hinder som finns i organisationen som helhet.

Allt arbete for jamstalldhet och jamlikhet tar sin utgangspunkt i grundtesen om
alla ménniskors lika vérde och réttigheter som &r en av de grundldggande
manskliga rattigheterna och en forutséattning for demokrati. Férsvarsmakten har
en vision som innebér att personalen ska verka i en jamstalld organisation dar
kvinnor och mén kan utvecklas och bidra med sin fulla potential till
Forsvarsmaktens operativa formaga.?* Organisationen arbetar med strategin
jamstalldhetsintegrering for att uppna forbattrad kvantitativ och kvalitativ
jamstalldhet med stdd av tre perspektiv; Rattighetsperspektivet, dvs allas ratt att
ha majlighet att paverka och delta i samhéllet och ha tillgang till makt och
inflytande; Personalforsdrjningsperspektivet, dvs FM strévar efter att vara en
attraktiv arbetsgivare som nar hela befolkningen for att kunna rekrytera och
behalla basta mojliga kompetens; Operativa formageperspektivet dvs formagan
forstarks i och med att organisationen rekryterar de mest lampade ur ett brett
urval.

| Forsvarsmakten har jamstélldhetsintegrering inarbetats i organisationen genom
tva spar, dels via gender/FN:s sikerhetsradsresolution 13256 (Res.1325)
avseende militara operationer och dels genom jamstalldhetsarbete i ett nationellt
personalforsorjnings- och likabehandlingsperspektiv. Ur ett nationellt perspektiv
har ett flertal atgarder genomforts. Resultatet foljs upp via medarbetarenkaéter,
FM VIND, JAMIX och AVI via Nyckeltalsinstitutet samt separata utredningar
och forskningsprojekt. Utvecklingen &r positiv och Forsvarsmakten har stegvis
okat sitt JAMIX fran vardet 79 &r 2009 till 108 2016.2° For uniformerad personal
ar Forsvarsmakten en attraktiv arbetsgivare. 2016 var AVI 121 relativt en median
om 113 fér medverkande organisationer. Ur ett jamstélldhetsperspektiv pekar
dock AVI pa att alltfor fa av den kvinnliga uniformerade personalen ar chefer,
endast 5 procent relativt de 7 procent kvinnor som finns i organisationen.
Karriarmojligheterna bedéms darmed inte som lika mellan kénen.?®

Forsvarsmakten har sedan 2009 haft i uppdrag att 6ka andelen kvinnor pa alla
nivaer. Organisationen har uppnatt en kvantitativ jamstalldhet bland de civilt
anstéllda och civila kvinnor ar representerade i hogsta ledningen som bestar av
tre civila kvinnor, en civil man och tio militdra man. Det finns likval en

24 Forsvarsmakten, (2015-09-25). Forsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015-
2018, Bilaga 1, FM2015-15593:1.

25 Fgrsvarsmakten, (2016). Presentation: JAMIX FM 2009 till 2016 av Mats Kjéll.ppt.

% Nyckeltalsinstitutet, (April 2017). Resultatrapport 2016 for Forsvarsmakten, uniformerad personal
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betydande brist pd militara kvinnor i hdga ledande positioner och pa alla nivaer i
organisationen. Oronméarkningen av hogre tjanster for militar personal gor att det
kravs en kvantitativ jamlikhet bland unga militar personal for att detta pa sikt ska
kunna nas aven pa hogre tjanster i organisationen.

2.1 FoOrdelning av makt, arbete och resurser
GSS-kvinnor
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Figur 3 Andel GSS/K kvinnor i procent baserat pa medelarsarbetskrafter for 2016, per
férband?”

Unga militdra kvinnor befinner sig i stark minoritet i Férsvarsmakten. Totalt i
organisationen r ca 10 procent av arsarbetskrafterna for GSS/K och 12 procent
av GSS/T kvinnor. Kvinnorna &r ojadmnt fordelade mellan olika férband i
Forsvarsmakten (se figur 3).28 Aven inom foérbanden finns en segregering dar
GSS/K kvinnorna framst arbetar med logistik och administrativa tjanster. Detta

2" Forsvarsmakten, (2017-01-20) Tillgdng K-personal per OrgE den 2016-12-31, Bilaga 1
28 Av de forband som studeras har arméforbandet 8,5 procent, logistik 16,4 procent och flottiljen
23,3 procent kvinnliga GSS/K.
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gor att kvinnornas arbetssituation kan se olika ut, fran ensamma kvinnor i
mansgrupper till kvinnor i grupper som &r kvantitativt jamlika. 2°

Officerskvinnor

HvSS
MSS
MarinB

=
w0

1.UBFL
F21

A9
FMTIS

<
o

FMLOG
ING2

[~ s~
[2RENEFN

SSS

FMTS
AMF1

F7
FoémedC
SKYDDC
HKV
UNDSAKC
HKPFLJ
LedR

=
w

SWEDEC
4.5)OSTRIFL
F17

TrangR

LSS
3.SJOSTRIFL
MHS K

MHS H

FM HRC

(=]
w

10 15 20

Figur 4 Officerare som ar kvinnor i procent baserat pa medelarsarbetskrafter fér 2016, per
forband®°

Bland de taktiska officerarna ar kvinnor i &n hogre grad i minoritet. Det finns
tecken pa en “kvinnlig karrisirviig”, kvinnliga officerare arbetar med HR och pa
militdrhdgskolor samt stridsskolor i hdgre grad &n méannen. Sjostridsflottiljerna
har en forhallandevis hog representation av kvinnliga officerare, det har aven
enheterna inom logistik och ledning. Antalsmassigt aterfinns en tredjedel av de
kvinnliga officerarna inom flyget. Sjostridsflottiljerna har gemensamt 35 st
kvinnliga officerare och 6vriga férband nagonstans mellan noll och tio.

2 Fgrsvarsmakten, (2017-01-20) Tillgang K-personal per OrgE den 2016-12-31, Bilaga 1
30 Fgrsvarsmakten, (2017-01-20) Tillgang K-personal per OrgE den 2016-12-31, Bilaga 1
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Unga kvinnliga officerare 18-30 ar har en nagot annorlunda férdelning. Av dessa
kvinnor arbetar ca en fjardedel inom flyget och en fjardedel pa
sjostridsflottiljerna medan halften arbetar pa arméférband. Den unga officerarna
arbetar framst som plutonchefer, instruktérer och navigationsofficerare men
variationen &r stor. Den manliga dominansen bland officerare &r som mest
utpraglad pa 119 med dver 98 procent man.3
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Figur 5 Specialistofficerare som ar kvinnor i procent baserat pa medelarsarbetskrafter for
2016, per forband

Bland specialistofficerare ser fordelningen nagot annorlunda ut. En hog
kvinnorepresentation aterfinns pa utbildningsenheterna samt inom flygvapnet
men aven HR och logistik i form av FOMedC och TrangR. Antalsmassigt finns
flest kvinnliga specialistofficerare pa LSS och flygflottiljerna samt TrangR. De
unga specialistofficerarna, 18-30 ar, ar val spridda mellan olika forband men de
aterfinns framst inom flyget pa LSS och flygflottiljerna dar en tredjedel av de
unga kvinnliga specialistofficerarna arbetar. P respektive TrangR, LedR, 119
och de bada fartygsflottiljerna finns ca 10-15 st unga kvinnliga
specialistofficerare. De arbetar framst som flygtekniker, instruktor, gruppchef,

31 MSS, MarinB &r ej grundrekryterande férband och har andra forutséttningar att rekrytera kvinnor.
Det &r &ven vart att notera att det finns stora skillnader i storlek mellan férbanden.
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kvarterméstare, stf plutonchef, tolk, underrattelseofficer samt med identifiering
och samband.

Unga militara kvinnors karriarvagar

De unga militéra kvinnorna &r inte jamt fordelade i organisationen utan klustras
idag inom vissa omraden och till vissa tjanster inom stab, logistik, samband och
underrattelse. Forskning® pa militara organisationer visar att méjligheten att géra
en hog karriar inom det militara paverkas av om individen har haft stridande eller
logistiska och administrativa befattningar. En analys®® av befordringar i
Forsvarsmakten pekar pa att det inte finns tydliga genderskillnader i
befordringstakten for unga officerare, upp till majors grad. Befordringstakten &r i
princip likvérdig nar likvardiga unga kvinnor och man i samma alder och inom
samma forsvarsgren jamfors. Forskning fran norska forsvaret visar liknande
resultat.3* Ingen jamforelse har dock gjorts mellan kvinno- respektive
mansdominerade befattningar eller mellan stridande och administrativa/logistiska
befattningar. Ingen undersdkning har heller gjorts for befordringstaken for
officerare 6ver majors grad.

Inom ramen foér denna rapport har inga dokument avseende formella karridrvagar
i FOrsvarsmakten studerats. Projektet har inte lyckats lokalisera faststéllda
dokument som belyser fragan mer &n i enstaka fall. Det &r darmed oklart hur
kvinnornas ingangspositioner och vagval tidigt i karriaren skapar mojligheter och
hinder for befordran och en hogre karridr. Sett 6ver hela organisationen och alla
alderskategorier finns en viss skillnad i andelen kvinnor som &r utbildade till
officerare (6 procent) eller specialist officerare (9 procent) nagot som i hog grad
paverkar mojligheten att nd hogre tjanster i organisationen.®® Hur kvinnornas
tidiga befattningar och val av officersutbildning paverkar vilken typ av karriar
och officersgrad som pa sikt & m6jlig och inte minst vilka mojligheter kvinnorna
sjélva ser framfér sig behdver undersokas ytterligare.

32 Schrider, K. (2015-12-15) Forskning om osakliga Karridrhinder i Férsvarsmakten, FOl Memo
5562.

33 Backstrom, P. (2015-08-31). Karriarméjligheter for kvinnliga officerare i Forsvarsmakten. En
studie av befordringar mellan &ren 2009-2014., FOI Memo 5386.

34 Steder, F. B., Hellum, N., & Skutlaberg, K. (2009). Forskning pa arskull fra sesjon og framover:
Kjgnn, ledelse og rekruttering i Forsvaret. Oslo: Forsvarets forskningsinstitutt (FFI).
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2.1.1 Skillnader fran botten till toppen
Intresse och motivation

De kvantitativa genderskillnaderna och befattningssegregeringen som finns i
organisationen tar sin borjan redan i rekryteringsfasen. En studie® visar att
kvinnorna i samband med rekryteringen frdmst uttryckt intresse for
arbetsomradena Sakerhetstjanst (56,8 procent), Markstrid (50,5 procent),
Markstrid hemvarn (43 procent), Sjukvard (42,8 procent), Faltarbete (42,6
procent) samt Underrattelse (40,9 procent). Mdnnen var mest intresserade av
Markstrid och Jagartjanst samt betydligt mindre intresserade av sjukvard. Det
intresse som kvinnor uttryckt i rekryteringsfasen stdimmer inte sarskilt val med
var kvinnorna aterfinns i organisationen. Detta indikerar att manga kvinnor redan
i ett tidigt skede, i samband med sin forsta utbildning i Forsvarsmakten, véljer en
inriktning de ursprungligen varit mindre intresserade av och som paverkar deras
mojligheter och karriérval i framtiden.

Rekrytering och muskelkapacitet

Bland de antagningsprdvade 2015 hade kvinnorna hogre resultat i psykisk
funktionsférmaga och befélslamplighet &n méannen, det fanns ingen konsskillnad
i generell intelligens.®” Skillnad fanns mellan konen i fysisk kapacitet men mest
markant och utslagsgivande &r skillnaden i muskelkapacitet. Kvinnornas
valmdjligheter begransas frdmst av biologiska skillnader i muskelkapacitet i
Overkroppen.

Med ISOKAI testet méts muskelkapacitet vid rekryteringen och testresultat satts
i relation till de krav pa muskelkapacitet som olika befattningar har. Forskare vid
Karolinska institutet har konstaterat att ISOKAI-testet ar tillforlitligt och relevant
for att mata muskelstyrka i samband med antagningsprovning till militér
utbildning. Det anses alltsa lampligt for matning av muskelkapacitet i forhallande
till soldaters olika arbetsuppgifter.®® Endast 5 procent av kvinnorna som provades
2015 klarade inte lagsta niva i muskelkapacitet for att bli inskriven.3® Testet kan
darmed inte sagas ha en eliminerande effekt pa kvinnor men kvinnornas
testresultat har i kombination med gallande befattningskrav pa muskelkapacitet
en starkt begransande effekt pa kvinnors valmojligheter och sannolikt deras
motivation att borja och fortsatta i Férsvarsmakten.

36 Jonsson, E. (2016). Rekryteringsunderlaget 2015 - Sista aret med GMU, Férsvarshogskolan.

87 Jonsson, E. (2016). Rekryteringsunderlaget 2015 - Sista aret med GMU, Férsvarshogskolan.

3L arsson, H. (2016-05-09). ISOKAI — Ett ifrdgasatt urvalstest infér militar grundutbildning —
Nulégesbeskrivning, Karolinska Institutet.

39 Larsson, H., Tegern, M., Monnier, A., Skoglund, J., Helander, C., Persson, E., ... & Aasa, U.
(2015). Content Validity Index and Intra-and Inter-Rater Reliability of a New Muscle
Strength/Endurance Test Battery for Swedish Soldiers. PloS one, 10(7), €0132185.
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Sverige och flera andra l&nder t.ex. Kanada har valt att ha samma fysiska krav for
bada kénen. Andra lander har valt olika alternativ med krav som beaktar
biologiska skillnader. Vissa har valt att infora 1agre eller annorlunda men
likvardiga krav for kvinnor baserat pa biologiska skillnader, inte bara vid
rekrytering. Hansyn till kon och alder tas av vissa lander dven i de regelbundna
fysiska tester som genomfors i tjansten. Argumentet for genderneutrala krav ar
ofta att undvika skador samt att personen ska klara av befattningen. Forskning
visar pa flera negativa aspekter av detta. For det forsta gor det att de test och krav
som anvands standigt ifragasatts nar personalen ser att kompetenta och fysiskt
starka kvinnor far laga poang. For det andra gor olika asikter i organisationen om
testresultatets relevans for befattningen att personalen uppfattar inkonsekvent
tillampning i organisationen nar kvinnor inte nar standard, favorisering av
kvinnor och instruktdrer som hanterar kvinnor mildare tenderar att forekomma.

Rekryteringsmetod, positiv sdrbehandling och vagledning

Sjalva rekryteringsforfarandet kan genomforas pa olika sétt och kan forvantas
paverka andelen kvinnor som rekryteras och sa smaningom anstalls som GSS.
Andelen stkande kvinnor och andelen antagningsbara kvinnor ar oférandrade
sedan 2013. Forsvarsmakten andrade sitt rekryteringsforfarande under varen
2014 till flexibel antagning istéllet for ansokningsomgangar. Detta innebar en
annan process och minskade méjligheter till positiv sarbehandling av kvinnor
efter antagningsprévningen. Forskare har konstaterat att det faktum att positiv
sérbehandling inte kan tillampas i samma utstréackning i den flexibla antagningen
inte paverkat andelen kvinnor som rekryterats via Rekryteringsmyndigheten.**
Med hansyn till att &ven andra atgarder t.ex. MER-projektet*? genomforts i
perioden utan att férandringar i andel kvinnor skett kan det ifrdgasattas hur den
nya rekryteringen paverkar andelen kvinnor i praktiken. En eventuell positiv
skillnad som andra atgarder kan tankas ha genererat behéver vagas in i det
oférandrade resultatet. Bytet av rekryteringsmetod har inte paverkat kvinnornas
mojligheter att valja befattning efter intresse i teorin. Rekryteringsmetoden som
innebdr att ”forst till kvarn” av de som dr antagningsbara antas till utbildning kan
likafullt ha haft paverkan i praktiken.

40 Wooten, J. (2015). Gender Integration Into The Military: A Meta-Analysis Of Norway, Canada,
Israel, And The United States. Samt Randazzo-Matsel, A., Schulte, J., & Yopp, J. (July 2012).
Assessing the implications of possible changes to women in service restrictions: Practices of
foreign militaries and other organizations. Center for Naval Analyses.

41 Jonsson, E. (2016). Rekryteringsunderlaget 2015 - Sista aret med GMU, Férsvarshogskolan.

42 MER-projektet syftar till att 6ka andelen kvinnor. Detta sker bland annat genom ett aktivt
kontaktskapande fran férbandens sida genom att erbjuda kvinnor information och aktiviteter.
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2.1.2 Skillnader i féraldraskap och familjeliv

| Forsvarsmakten ska hansyn tas till forsvarsmaktsanstélldas familjesituation.
Individer ska ha méjlighet att stalla upp for utlandstjanstgéring, langre dvningar
och 6vrig beredskap. Enligt handlingsplanen®? &r detta en typ av
arbetsforhallande som lattare passar man an kvinnor, med hansyn till 6vriga
samhallets uppbyggnad. Det framgar inte vad som avses med detta men sannolikt
menas attityder i samhallet i stort. Myndigheten har darfor alagt
organisationsenheterna att uppmuntra foraldraledighet samt att mojliggora
kombinationen karridr och foraldraskap.** Sarskilt forvéantas arbetsgivarens
uppmuntran gentemot pappor att ta ut foraldraledighet paverka mans och
kvinnors reella mojlighet att verka i Forsvarsmakten.

| praktiken &r kvinnorna mer foraldralediga &h ménnen. Kvinnor kan under och
efter sin graviditet ha problem att genomftra det fysiskt belastande arbete som de
normalt utfér och de kan behdva ta uppgifter som ar mindre meriterande for t.ex.
en utbildning. Det har inte framkommit att Férsvarsmakten likt andra
forsvarsorganisationer tillampar t.ex. graviditetspodng vid ansokningar for att
kompensera trots att det kanske inte stélls fysiska krav pa en tjanst pa hogre niva.

I handlingsplanen framgar aven att myndigheten bor underlatta pendling vid
arbete vid annan ort an hemorten och forsoka planera évningsverksamhet sa att
den inte krockar i tid med typiska familjetraditioner. Myndigheten bor &ven
skapa langsiktiga utvecklingsplaner for anstallda, saval civil som militér
personal, i samband med foraldraledighet eller geografisk flytt fran ett forband
till ett annat vid byte av tjanst.

2.1.3 Fordelning av resurser
Materiel och miljo

Den mest distinkta skillnaden avseende resursfordelning mellan kénen &r
kopplad till materiel. Organisationen har sedan 2015 en ambition att via arbete
med Human Factors Integration (HFI) sakerstalla att materiel sa langt som
mojligt anpassas efter olika kroppstyper t.ex. med hansyn till kén och
kroppslangd samt till de kognitiva formagor manniskan har. Arbetet genomfors i
Forsvarsmakten samt tillsammans med FMV som nyligen publicerat Handbok
Human Factors Integration (HFI).

Forsvarsmakten har konstaterat att forsvarsmateriel sedan varnpliktstiden ar
anpassad efter manligt standardmatt och att kvinnor i storre utstrackning & méan

43 Forsvarsmakten, (2015-09-25). Forsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015-
2018, Bilaga 1, FM2015-15593:1.

4 Forsvarsmakten, (20174-02-21). Forsvarsmaktens &rsredovisning 2016, Bilaga 1
Personalberattelsen, FM2016-17170:2.

27



FOI-R-4541--SE

upplever att materielen brister i passform och andamalsenlighet.*> Detta ar
naturligt da vissa uniformssystem och vapensystem ar optimalt anpassade efter
en manlig kropp, 180 cm lang med en vikt av 85 kg. Materielen ar direkt
avgdrande for vilka uppgifter personer kan utfora, hur val soldater, sjoméan och
officerare presterar och for individers sékerhet. En hég hotbild kombinerat med
en for stor hjalm, ett icke anpassat kroppsskydd, for stora eller for tranga kangor
och ett vapen som inte &r optimalt utformat anses allvarligt da det innebéar
onddiga risker samt fysisk och psykisk pafrestning. 46

Kvinnor har sedan 1989 haft tilltréade till samtliga befattningar i Férsvarsmakten.
Materiel har skapat problem och risker for kvinnor i snart trettio ar. De framsteg
som gjorts avseende materiel anpassad dven for mindre personer och kvinnor har
varit blygsamma. Officersforbundet har konstaterat att det &r illa stallt med
materiel till kvinnor i Forsvarsmakten. Utifran en enkat till forbundets kvinnliga
medlemmar kan konstateras att ca 40 procent av kvinnorna inte har ett
kroppsskydd som passar, ca 40 procent har inte en uniform som passar och ca 40
procent har sjalv fatt tjata till sig ndgon utrustning som passar.*” En
ifrdgasattande och sarkastisk ton till Forsvarsmaktens HFI-arbete och aven till de
individer inom myndigheten som jobbar med fragorna finns.*¢ HFI har i
praktiken varit tillampat i begransad utstrackning forutom inom flygvapnet.*®

Aven Forsvarsmaktens byggnader &r av tradition anpassade efter en manlig
organisation och manlig varnplikt. Att anpassa lokaler t.ex. duschar och toaletter
efter en organisation som inkluderar bada kénen under likvardiga forhallanden
innebdr samverkan med Fortfikationsverket. Ombyggnationer och forédndringar
sker gradvis. Ett exempel 4r idrottshallen “Fysborgen” pa Karlberg, idrottshallen
anvands dagligen av elever pa Militarhégskolan for utbildning och fysisk traning.
1908 fick byggnaden dusch och omkladningsrum. 2014 inleddes arbetet med
anpassning av Fyshorgen till en dam och herravdelning.>® Manga kvinnor i
organisationen tvingas fortfarande hélla till 1 “temporédra” utrymmen som ér illa
anpassade for att vara omkladningsrum, t.ex. kéllarlokaler.

4 http://blogg.forsvarsmakten.se/kommentar/files/2015/04/PM-Human-Factors-Integration. pdf,
Hémtad 2017-06-09

46 http://blogg.forsvarsmakten.se/kommentar/2015/04/10/om-human-factors-integration-moral-och-
stridseffekt/?_ga=2.136807024.1140333317.1496837977-1875470372.1495541827, Hamtad
2017-06-09

47 Officersforbundet,(2013), Look good — do good, En rapport om Forsvarsmaktens oférméga att
tillhandahalla utrustning for kvinnor

48 http://blogg.forsvarsmakten.se/lkommentar/2015/04/10/om-human-factors-integration-moral-och-
stridseffekt/?_ga=2.136807024.1140333317.1496837977-1875470372.1495541827, Hamtad
2017-06-09

49 Forsvarsmakten, (2015-09-25). Forsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015-
2018, Bilaga 1, FM2015-15593:1.

50 http://www.fortifikationsverket.se/sv/aktuellt/Nyheter2/Fysborgen-pa-Karlberg-renoveras-och-
genderanpassas/, Hdmtad 2017-06-09
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Utbildning

Ekonomiska resurser fordelas olika mellan olika forband vilket i relation till
konssegregeringen i organisationen tyder pa att det finns en 6vergripande
genderskillnad mellan i vilken grad utbildningsresurser nyttjas av man respektive
kvinnor. Det finns &ven skillnader pa individniva, mellan olika befattningars
utbildningsbehov och hur chefer viljer att vagleda och satsa pa olika individer.
Det har inte varit mojligt att inom ramen for projektet undersdka detta djupare.
Men det &r viktigt att gora det.

Avgangsenkaterna pekar pa att GSS, bade kvinnor och méan, i hog grad varit
missndjda med utbildnings- och utvecklingsméjligheter som varit en betydande
orsak att sluta. Aven officerare och officersaspiranter har i hig grad listat
utvecklingsmojligheter etc. som en betydande orsak. Har finns en viss skillnad
mellan kdnen som pekar pa att kvinnorna uppfattat detta som mindre bristande an
mannen.

2.2 Attityder, kultur, ideal och symboler i
organisationen

2.2.1 Synen pa genderarbete och genderutbildning

Forskningen séager att det kontinuerligt saval reproduceras som bryts sonder
gendermonster i organisationer beroende pa individers handlingar och tankar.5!
Utbildningar med potential att fordndra individers attityd och beteende
genomfors kontinuerligt. Det finns omfattande kompetens avseende gender och
jamstalldhet i delar av organisationen, dels via utbildningscentret NCGM,
kompetens pa HR-Centrum och personalavdelningen samt andra resurser men
aven genom vélutbildade ledare. Organisationens hdgsta ledare har eller gar det
tvaariga Gender Coach-programmet och kommunicerar internt en bild av att
vardegrund och genderarbete ar viktigt. Det &r mer oklart hur gender och
vérdegrundsarbete genomsyrar organisationen och forbandens verksamhet samt
vilken effekt det har i praktiken. En utvéardering®? av Gender Coach-programmet
poangterar behovet av en tydligare koppling mellan de hinder (och méjligheter)
som identifierats i organisationen och deltagarnas handlingsplaner.
Utvérderingen identifierar &ven ett behov av konkreta verktyg for hur arbetet ska
ga till i praktiken for att ge onskade effekter i organisationen.

51 Persson, A. (2011). Changing boundaries, defending boundaries: gender relations in the Swedish
Armed Forces. Linkdping: Department of Thematic Studies, Linkdping University.

52 Wester, M. (2016-03-01) Utvirdering av Gender Coach-programmet 2013-2014., FOI Memo
5679
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I handlingsplanen®® poangteras att det &r en svaghet i jamstalldhetsintegreringen
att fragan prioriteras bort av vissa chefer och medarbetare. Det poangteras aven
att genderarbetet kan hdmmas av att en del kvinnor inte vill bli synliggjorda
internt och externt p.g.a. sitt kon utan for sin kompetens.

2.2.2 Styrdokument och praxis

Inom ramen for arbetet med jamstalldhetsintegreringen har organisationen gatt
igenom de mest betydande styrdokumenten i organisationen med ett
jamstalldhetsperspektiv. Myndigheten beddmer att Férsvarsmaktens strategiska
inriktning, verksamhetsplanering samt verksamhetsuppdrag genomsyras av ett
jamstalldhetsperspektiv.>* Det finns inte desto mindre en stor mangd dokument
och olika kommunikationskanaler dar genderkunnig personal endast haft
mojlighet att yttra sig om delar. Det har inte varit mgjligt att inom ramen for
projektet undersoka detta djupare. Omradet ar emellertid viktigt da det
kontinuerligt paverkar och befaster genderregimen.

2.2.3 Mansideal, fysiska aspekter och krigaren som symbol

De vanligaste stereotyper som kopplas samman med mén och kvinnor i det
militara bestar av att kvinnor inte passar som soldater p.g.a. fysisk, psykisk och
kanslomassig svaghet. De fysiska barridarerna suddas ut med inférsel av ny
teknologi och férbattrad fysik hos kvinnor medan flertalet kdnsloméssiga
barridrer kopplade till kvinnliga attribut” tycks kvarsta i vérldens
forsvarsorganisationer. Attribut som anses vara kopplade till traditionella
konsnormer och roller.5®

Internet &r en betydande kommunikationskanal for unga manniskor.
Rekryteringsannonser, filmer och Férsvarsmaktens hem- och facebooksidor ar
exempel pa kommunikation som formar samhéllets och potentiella rekryters bild
av organisationen, synen pa de man och kvinnor som jobbar i organisationen. Det
skapar forvantningarna pa yrket. Det bor vara den bild som Férsvarsmakten vill
formedla av sin verksamhet. Studiers” pekar pa att militara kvinnor och mén 6ver

53 Forsvarsmakten, (2015-09-25) Forsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015-
2018, Bilaga 1, FM2015-15593:1

5 Fgrsvarsmakten, (20174-02-21). Forsvarsmaktens arsredovisning 2016, Bilaga 1
Personalberattelsen, FM2016-17170:2.

% Connell, R. & Pearse, R. (2015). Om gender, Bokférlaget Daidalos AB, Géteborg

% Schroder, K. (2015-12-15). Forskning om osakliga karriarhinder i Forsvarsmakten, FOl Memo
5562.

57 Simonsson, G. (2008). Bilden av forsvaret:—en jamférande studie av Forsvarsmaktens
rekryteringsannonser.
Ekermo Karlsson, T. (2015). Stridande man och stddjande kvinnor: En diskursanalytisk studie
Over Forsvarsmaktens rekryteringsmaterial.
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tiden framstallts pa olika sétt och getts olika mycket utrymme i Forsvarsmaktens
rekryteringsmateriel. Fran en relativt jamstalld bild i slutet av 90-talet till en mer
mansdominerad bild under 2000-talet dar kvinnor och mén visas i skilda roller,
som stridande man och stddjande kvinnor.

2.2.4 Installning till militara kvinnor

| tidigare avsnitt har attityder kopplat till genderarbetet berdrts, i detta avsnitt
fokuseras pa attityder mot militara kvinnor. Forskning® visar pa kontinuerliga
forandringar i omvérldens attityder mot kvinnor som &ven leder till fordndrade
attityder i det militdra. Men forskningen visar &ven att civila har en hdgre
tolerans for militara kvinnor an militarer, framforallt avseende kvinnor i
stridande positioner.

Né&r kvinnor inte agerar enligt traditionella konsroller tenderar individer med
sexistiska trosforestallningar att forma en negativ attityd och ett motstand mot
kvinnorna.®® Det kan exempelvis handla om att kvinnor ar underléagsna pa olika
sétt, fornekande av att diskriminering och sexuella trakasserier forekommer eller
motstand mot regler och atgarder avsedda att hjalpa kvinnor. Forskning pa 1320
st svenska manliga officerare visar en dverlag positiv attityd till kvinnor i
svenska forsvaret. Relativt andra l&nder var graden av positivitet l&agre &n
forskarna forvantade sig med hansyn till den syn pa arbetade kvinnor som rader i
Sverige idag. Undersokningen visar &ven att ung personal med mer utbildning,
hogre rang och mindre erfarenhet av det militdra som hade mer kontakt med
kvinnlig militar personal var mindre benégna att ha sexistiska trosforestéliningar
och var mest positiva till militara kvinnor.

Overlag visar forskning® att de militira mannens kontakt och relationer med
militdra kvinnor och goda erfarenheter hade stor betydelse for deras attityd. Detta
ar naturligt da ett antal forskningsartiklars® pekar pa argument som sager att
kvinnor i hog grad ar lika man och dérmed inte har problem att utféra sina
uppgifter i en stridssituation. Aldersskillnader mellan individer har viss paverkan
pa hur kontakter mellan konen utformas. Aldre méan i Forsvarsmakten upplevs

58 |varsson, S., Estrada, A. X., & Berggren, A. W. (2005). Understanding men's attitudes toward
women in the Swedish Armed Forces. Military psychology, 17(4), 269.

% Glick, P., & Fiske, S. (2001). Ambivalent sexism. In M. P. Zanna (Ed.), Advances in experimental
social psychology (Vol. 33, pp. 115-188). Thousand Oaks, CA: Academic Press.

8 Young, L. M., & Nauta, M. M. (2013). Sexism as a predictor of attitudes toward women in the
military and in combat. Military Psychology, 25(2), 166.

61 De Groot, G. (Nov 2007). A few good women: Gender stereotypes, the military and
peacekeeping, International Peacekeeping.
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ibland ta sig en papparoll och ta sig an unga kvinnor eller tanka at kvinnan och
dra slutsatser avseende vad hon vill utifran sina egna uppfattningar.5?

2.3 Relationer, interaktioner och natverk

Personliga relationer och natverk, informell karridrvagledning och tips fran
chefer och kollegor, anses av militarer vara en av de mest betydande faktorerna
for att gora karriar i forsvaret.5® Detta kan vara problematiskt for minoriteter och
skapa karridrhinder. Externa studier av kvinnor i Forsvarsmakten belyser ofta
problematik som kan uppsta i form av t.ex. diskriminering eller utanférskap. En
sammanstéllning® av olika forskningsrapporter och undersokningar visar
emellertid att kvinnliga GSS i hdg grad uppskattar den kamratskap och
gemenskap som arbetet innebar. En analys av avgangsenkater for 2014-2016
bekréftar att kvinnliga GSS, officersaspiranter och officerskvinnor i mycket hég
grad uppskattar kamratskapet i organisationen. Men enkaterna visar dven att ca
15 procent har funnit den sociala situationen sa pass bristande att den bidragit till
beslutet att avsluta sin anstallning. Detta kan jamféras med ménnen dér detta
endast géller nagra fa procent. Enkaterna visar aven att ca 30 procent av
kvinnorna slutar p.g.a. sin nérmaste chef och kommunikationen med denna.
Ungefar halften s& manga man har listat detta som orsak att sluta.

Siffrorna fran enkaterna ar ungeféarliga men det & sma skillnader mellan de olika
personalkategorierna och kdnsskillnaderna bestar trots skillnader i grad. Det ar
darmed rimligt att anta att det finns betydande skillnader i kvinnor och méans
natverk och relationer i organisationen som paverkar deras motivation och karriar
nar informella tips och subjektiva bedémningar ar en del av
befordringsprocessen. Ingen forskning har identifierats avseende GSS eller unga
officerares relationer och natverk relativt mojligheterna att befordras.

62 |inehagen, F. (2017) Att forhélla sig till oskrivna regler, Kvinnliga militarers erfarenheter kring
en mansdominerad organisation, Linnéuniversitetet, VV&xjo.

83 Roren Strand K. (2011). Betydning av alder, militar grad og kjonn for karriere og
karriereutvikling — en statistisk analyse av karriereundersokelsen i Haren, FFI-rapport 2011/00565,
FFI, Norge.

84 Forsvarsmakten, Lidstrom-Dougnac M. (2016-06-16 ). Bilaga 1 Nulagesrapport kvinnor i
personalflddet 2008-2015, FM2016-14216:1
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2.3.1 Diskriminering, trakasserier och krankande kommentarer
fran befal och kollegor

Diskriminering och trakasserier p.g.a. kén férekommer i betydande grad i
forsvarsorganisationer runt om i vérlden.% Diskrimineringsundersokningar®® i
Forsvarsmakten visar att andelen kvinnor (civila och militara) som upplevt
krankning av nagot slag p.g.a. kon okat fran 24 procent ar 2010 till 27 procent
2015. Detta kan jamféras med mannen dar en okning skett fran 3 till 4 procent.
Siffrorna bor hanteras varsamt da innebdrden ar oklar, de tycks inkludera
krénkningar som skett under personalens hela arbetsliv i organisationen vilket
gor det svart att se eventuella forbattringar.

Enligt avgangsenkaterna for 2016 har 16 procent av kvinnliga GSS upplevt
krankningar eller nedvarderande kommentarer fran befal nagon gang i manaden
och 25 procent vid enstaka tillfallen. Genderskillnaderna for GSS avseende befél
ar relativt sma. Skillnaderna ar storre avseende krankning fran kollegor, 10
procent av GSS kvinnorna har upplevt krankningar eller fatt nedvérderande
kommentarer fran kollegor nagon gang i veckan och 30 procent vid enstaka
tillfallen. Krakningar fran kollegor intraffar mer sallan for GSS mannen, 4
procent har krankts nagon gang i manaden och 19 procent vid enstaka tillfallen.

For officerare och officersaspiranter visar avgangsenkaterna for 2016 att drygt 60
procent av kvinnorna upplevt krankningar eller nedlatande kommentarer fran
befél vid enstaka tillfallen, fran kollegor drygt 60 procent vid enstaka tillfallen
och 12 procent nagon gang i manaden. 30 procent av manliga officersaspiranter
och officerare har upplevt krankningar eller nedlatande kommentarer fran befal
och 15 procent fran kollegor vid enstaka tillfallen. De flesta GSS samt manliga
officerare och aspiranter bedémer inte att upplevda krankningar &r detta enligt
diskrimineringslagen medan ca en tredjedel av de kréankningar officerskvinnorna
utsatts for bedéms vara det. Krankningarna ar ofta verbala och av lagre
allvarlighetsgrad, nedlatande och/eller sexuella kommentarer. (Data fran
avgangsenkaterna har inte analyserats efter grad och alder for att varna om
kvinnornas integritet.)

”Ord som "javla idioter" "sopor" ar mycket vanliga. Detta existerar
idag som en kvarleva av varnplikten och bor genast forsvinna fran den
arbetsplats som forsvarsmakten forsoker bli.”

(Man, GSS, fran avgangsenkét 2016)

85 Schroder, K. (2015-12-15). Forskning om osakliga karriarhinder i Forsvarsmakten, FOl Memo
5562.

8 Eriksson-Zetterquist, U., Solli, R. & Styhre, A. (2011). Diskriminering inom Férsvarsmakten — en
intersektionell analys, GRI-rapport 2011:1, Goteborgs Universitet. samt Eriksson-Zetterquist, U. &
Solli, R. (2015-12-09). Férsvarsmakten och diskriminering — en jamforelse mellan 2010 och 2015,
Goteborgs Universitet
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”Men lilla du inte skall du tro. - Du maste forsta att det ar nya tider nu
... du maste forst gora dessa saker innan du kan vara nomineringshar
(men det gallde inte andra, kompisar).”

(Kvinna, Officer, fran avgangsenkét 2016)

En studie®” visar att sexuella trakasserier ar ungefar jamnt distribuerat mellan de
olika stridskrafterna i FM samt att den minskar med kvinnornas stigande grad.
Avgangsenkaterna for GSS visar emellertid pa skillnader i andelen krakningar
mellan olika forband. Vilka férband som sticker ut p.g.a. krankningar skiljer sig
mellan kénen. A9 och LSS utmérker sig positivt med fa krankningar for saval
kvinnor som man. Bada dessa forband har knappt 10 procent kvinnliga GSS.
Bland de forband som sticker ut negativt finns saval forband med mycket Iag
som mycket hdg andel kvinnor samt férband runt snittet i organisationen.
Andelen kvinnor tycks inte vara direkt avgorande for mangden krankningar pa
forbanden, snarare handlar det om organisationskultur. En tidigare studie®® visar
pa att t.ex. A9 arbetat mycket aktivt for att skapa en inkluderande och positiv
kultur pa forbandet.

Det finns en tydlig koppling mellan sexuella trakasserier och kvinnornas
arbetsgladje och halsa, lojalitet och engagemang i organisationen samt
arbetsgruppers produktivitet.%® Det ar dven darfor viktigt att organisationer
arbetar med detta. FM har antagit ett mal av nolltolerans mot trakasserier som
organisationen arbetar for bl.a. via broschyrer och checklistor men dven genom
att personalen ska hantera uppkomna situationer och krankningar professionellt.
Erfarenheter av “’professionell hantering” av upplevd diskriminering visar pa
brister enligt diskrimineringsundersokningarna. Savél kontaktpersoner som
chefer och forsvarshalsan ansags ge otillrackligt stod.

Problematiken kring hanteringen av trakasserier &r inte unikt for Férsvarsmakten.
En amerikansk studie’ visar att endast 25 procent av de militara kvinnor som
utsatts for sexuella trakasserier véljer att anmala detta. Skalen till att inte anmaéla
ar farnagor for negativ paverkan pa den egna karriaren, radsla for brister i
konfidentialitet, omgivningens reaktion samt Ig tilltro till organisationens
hantering av anmalan. Studien visar dven att dessa farhagor ar befogade.

87 Estrada, A. X., & Berggren, A. W. (2009). Sexual harassment and its impact for women officers
and cadets in the Swedish armed forces. Military Psychology, 21(2), 162

88 Schroder, K. (2015-12-15) Forskning om osakliga karriarhinder i Forsvarsmakten, FOI Memo
5562.

89 Estrada, A. X., & Berggren, A. W. (2009). Sexual harassment and its impact for women officers
and cadets in the Swedish armed forces. Military Psychology, 21(2), 162

0 Mengeling, M. A., Booth, B. M., Torner, J. C., & Sadler, A. G. (2014). Reporting sexual assault
in the military: who reports and why most servicewomen don’t. American journal of preventive
medicine, 47(1), 17-25.
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2.4 Personligt forhallningssatt och motivation

Manga studier’ av olika slag har genomforts pa Forsvarsmakten avseende de
militdra kvinnorna. De ger en bild av en mansdominerad organisation dar
kvinnorna anpassar sig efter en manlig norm. De unga kvinnorna k&mpar med att
forma sig en identitet att trivas i och utarbetar olika strategier for att vara
delaktiga i kamratskapet samt avancera i organisationen. For unga kvinnor i
Forsvarsmakten handlar det ofta om att ses som en individ och en del av gruppen
snarare an som kvinna, det handlar i mangt och mycket om att poangtera likheter
mellan kénen och konsneutralitet. Forskningen pekar pa att unga kvinnor i
Forsvarsmakten forvantar sig ett motstand, de biter ihop eller skamtar bort
jargong, trakasserier och diskriminering. Kvinnorna kénner ett tryck att prestera
och standigt bevisa sig, att kvinnor och mén inte tavlar pa lika villkor och att det
kravs mer av kvinnor & man da organisationen &r utformad for mannen. Kvinnor
varderas tuffare och annorlunda an méan, sérskilt om kvinnor gér nagot fel.

For kvinnor pa hogre nivaer pekar forskningen pa t.ex. skillnader i natverk och
ledarskap som péaverkar karridarmojligheterna. Aldre kvinnor i Forsvarsmakten ar
mer bendgna att soka stod hos andra kvinnor, tillampar strategier for att vara
synliga i natverken, ta plats, kommunicera sin vilja och synas. Aldre kvinnliga
officerare tenderar att podngtera olikheter mellan kvinnor och mén i hégre grad
samt att nyttja dessa for att frdmja sin position.

"L T.ex. Linehagen, F. (2017) Att férhélla sig till oskrivna regler, Kvinnliga militarers erfarenheter
kring en mansdominerad organisation, Linnéuniversitetet, Vaxjo; Alvinius, A., Krekula, C., &
Larsson, G. (2016). Managing visibility and differentiating in recruitment of women as leaders in
the armed forces. Journal of Gender Studies, 1-13.; Bank, D. (2016) Kvinna eller forsvinna,
Forsvarshogskolan; Bergqvist, D. (2015), Kvinnor som minoritet inom Norrbottens Flygflottilj,
Luled Tekniska Universitet; Lindgren Lauritzson, E. (2012) Att vara kvinna i en mansdominerad
verksamhet — exemplet varnplikten., Stockholms Universitet; Lund, T. (2011) Relationer mellan
kvinnor - Avund och konkurrens mellan kvinnor i Forsvarsmakten, Férsvarshogskolan
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3 Intervjuer vid forband

For att fordjupa forstaelsen for organisationens genderregim och framforallt de
osynliga, transparenta hinder detta skapar for unga militara kvinnor har
intervjuer genomforts. Detta kapitel grundar sig pa data insamlad via intervjuer
med unga militara kvinnor och mén samt personal med organisationskunskap,
lokala representanter for NOAK eller likabehandling. Asikterna som &terges
speglar respondenter pa utvalda férband inom armén, marinen och logistik. De
asikter som kommer fram i detta kapitel ar saledes inte forfattarens, d&ven om viss
redigering forekommer.

3.1 Fordelning av makt, arbete och resurser

3.1.1 Skillnader fran botten till toppen
Intresse och motivation

Kvinnorna som intervjuats har i huvudsak sokt sig till Férsvarsmakten for att de
ar idrottsintresserade och soker efter ett mer fysiskt arbete. Det ar vanligt att
kvinnorna vill vara ute i naturen, dka bat eller har en dnskan att kunna utveckla
sarskilda intressen som att flyga helikopter. Manga &r intresserade av liknande
yrken som polis och sag forsvarets grundutbildning och GSS anstéllningen som
ett steg pa vagen. Motivationen att soka till Forsvarsmakten har okats av
antingen positiva eller negativa instéllningar till Férsvarsmakten hos familj och
vanner. Fader tenderar att vara negativt installda vilket gett en forstarkning av
kvinnornas motivation att genomfdra grundutbildningen. Bland ménnen &r det
vanligare att familj och vanner &ar positivt installda.

GSS kvinnorna har inte primart lockats av att se kvinnor i Férsvarsmaktens
marknadsféring. De tror inte heller att andra kvinnor motiveras av att se fler
kvinnor i reklamen. GSS kvinnorna &r generellt sett emot att kvinnor lyfts ut eller
sérbehandlas som grupp i rekryteringssammanhang &ven om vissa tror att det har
en positiv effekt pa kvinnliga sékande som uppskattar att medverka i denna typ
av aktiviteter. Installningen motiveras med att kvinnorna anda maste kunna
hantera den manliga miljon nér de borjar i Forsvarsmakten. Installningen ar dven
kopplad till GSS kvinnornas egen motvilja mot att nyttjas i
marknadsforingssammanhang och att sarskiljas fran gruppen p.g.a. sitt kon.

Rekrytering och muskelkapacitet

GSS och officerskvinnorna som intervjuats tror utifran sina egna erfarenheter att
det finns en osékerhet hos manga kvinnor huruvida de ska klara de fysiska testen
och grundutbildningen. Manga tycker i efterhand att denna oro var obefogad,

framforallt avseende grundutbildningen. Att intresserade kvinnor far en personlig
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kontakt med kvinnliga militarer och en mer nyanserad bild av alla olika tjanster
som finns i FOrsvarsmakten kan ge en kénsla av att kvinnorna kan klara
utbildningen och o6ka intresset.

Overlag uppfattar GSS kvinnorna ISOKAI-testet som svart men &sikterna gar
isar huruvida det varit relevant for de arbetsuppgifter de sedan fick och de
fysiska krav som stalls i deras befattningar. Den framsta kritiken fran GSS
handlar om att testet &r tekniskt svart och kan ge ett daligt resultat &ven om
kvinnan &r stark. Denna uppfattning delas av personal som jobbat med
rekrytering, ISOKAI ifragasatts som ett alderdomligt och eventuellt missvisande
matinstrument.

“Jag har suttit pd rekryteringsmyndigheten. Nar tjejer faller bort
pa grund av. ISOKAI har man svdrt att se vad som gtt fel.”
(Kvinna, Officer, Sjostridsflottilj)

Kvinnornas resultat pa ISOKALI i kombination med kraven som satts for olika
befattningar anses begrénsa kvinnornas valmojligheter. Férbanden har olika
uppfattning om hur val deras befattningskrav stdmmer med de faktiska
styrkekraven for att klara arbetet. Flottiljen anser sig ha en aktuell och
rattvisande kravbild dar kraven inte ar for hogt satta. Armé- och logistikférbandet
ger uttryck for osékerhet avseende befattningskravens validitet, de kan vara
foraldrade och i vissa fall vet man inte vad som ligger bakom kraven. En
respondent som arbetat med rekrytering under bérjan av 90-talet papekar att
ISOKAL inte nyttjades da samt att kvinnor monstrade i en speciell
antagningsprévning med andra villkor. ISOKALI ansags inte rattvisande och
organisationen genomfoérde istéllet olika muskelprov med armar och ben
sittandes i en stol. De kravprofiler som da anvandes grundade sig pa studier av en
soldats vardag pa 60-talet samt en normalférdelning av befolkningen (man) for
att ha tillrackligt underlag att fylla sina varnpliktsplatser. Hur stor inverkan dessa
gamla kravprofiler har pa dagens befattningskrav vet inte respondenterna.

Det finns befattningar dar férbanden sjalva har mer inflytande 6ver kravbilden
men det finns &ven mer generella befattningar i Forsvarsmakten dér de enskilda
forbanden sager sig ha mindre méjlighet att paverka kraven. Forbanden har till
en del paborijat arbetet med att se 6ver kravbilden som en mojlighet att utjamna
genderskillnader. Huruvida dessa aspekter &r positiva eller negativa for
rekryteringen av kvinnor &r sannolikt férbandsberoende och kan behéva
undersokas i organisationen i stort.

Rekryteringsmetod, positiv sarbehandling och vagledning

Personal som arbetar med rekrytering ar kritiska och ifragasatter de forandringar
som nyligen genomforts avseende rekryteringsmetoden. Den tidigare metoden
gav en 6kad andel kvinnor hos férbanden under 2014, den skapade méjligheter
som underlattade rekryteringen medan den nya metoden uppfattas forsvara
mojligheten att rekrytera kvinnor. Metodbytet leder till att intentionen bakom den
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av hogsta ledningen kommunicerade inriktningen att rekrytera fler kvinnor och
ifrdgasatts pa forbanden.

’

"ATLAS — for rekryteringen av kvinnor har det varit forodande.
(Man, Organisationskunskap)

72014 lyckades vi rekrytera 50 procent tjejer men nu ca 15 procent. ”
(Kvinna, Organisationskunskap)

Den nya principen ”forst till kvarn” forsdmrar rekryteringen av kvinnorna som
ansoker senare nar begransat antal platser finns kvar. Férbanden kan se att
kvinnor som kommer pa reservplats for att de ansokt forsent faller ifran. Tidigare
hade forbanden mojlighet att tillampa positiv sarbehandling for kvinnor med
hdga testvarden men detta &r inte langre mojligt. En viss mojlighet att rekrytera
fler kvinnor finns i forbandens direktrekrytering och lokala insatser for att
attrahera fler kvinnor. Férbanden lyckas med detta i olika grad och resultatet &r
beroende av enskilda chefers vilja. Overlag har férbanden mest positiva
erfarenheter av den personal de sjélva rekryterar, de upplevs stanna langre och
vara battre lampade for uppgiften.

Positiv sarbehandling i t.ex. rekrytering framstar som ett omtvistat och lite
kansligt &mne bland de kvinnliga militérerna. De flesta militara kvinnorna ar
emot det, dels eftersom de vill fortjana sin plats pa egna meriter och dels darfor
att de inte vill bli negativt betraktade av sin omvérld och behéva bevisa sin
kompetens bara for att de ar kvinna. Framforallt hos manliga militérer finns en
forstaelse for att positiv sarbehandling kan behdvas, forutsatt att den som
sarbehandlas uppfyller kraven pa en befattning. Det framstar som att kunskapen
om skillnaden mellan positiv sarbehandling och kvotering ar 1ag bland GSS.
Intervjuerna visar att manga av GSS respondenterna inte vet men tror att positiv
sarbehandling eller kvoteringsliknande atgarder tillampas ibland, att kvinnor kan
fa en chans aven om de inte ar fullt kvalificerade. Kvinnliga GSS och officerare
valjer att betrakta sin egen kompetens som grunden till varfor de har fatt en
befattning eller befordras. Kvinnors kompetens blir likafullt foremal for
ifragasattande av saval man som kvinnor, framforallt nar forbanden foresprakar
fler kvinnor i organisationen och pa hogre poster.

"Mja, tjiejer kan nog tillsittas om de inte dr kompetenta....hmmm fast
just nu ar det ju bara jag och en tjej till som ar gruppchef och vi ar val
kompetenta.”

(Kvinna, GSS)

De personliga kontakter och den végledning som kvinnorna far i samband med
rekryteringen har uppskattats i varierande grad. Merparten av de kvinnliga GSS
hade lag kannedom om olika befattningar i Forsvarsmakten vid rekryteringen, de
hade en dvergripande tanke om vad de ville 4gna sig at och om de var
intresserade av mark, sjo eller flyg. GSS fran armé och logistikforband anser sig
ha fatt en tillrackligt bra vagledning &ven om det fanns vissa brister nar det kom
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till kunskap om férbanden. Flera kvinnliga och manliga GSS pa flottiljen var
missndjda och ansag sig ha fatt felaktig information att grunda sitt beslut pa.
Personalen var gronkladd och uppfattades som okunnig om marinen och
befattningarna. En del kvinnor uttrycker &ven en irritation dver vad de uppfattade
som patryckning att vélja vissa tjanster eller hemvérnet utan att de uttryckt
intresse for detta. Individer som darefter upplevt sig ha hamnat pa fel plats kan
uttrycka irritation dver att de vid rekryteringen fatt information om att det ar latt
att byta tjanst eller forband. Nagot som inte upplevts stdamma med verkligheten.
De kvinnor som blivit kontaktade av kvinnliga militarer innan eller i samband
med utbildningsstart har uppskattat detta i hog grad.

Rekryteringspersonalen pa forbanden har en forstaelse for problematiken som
GSS upplevt. Yrkesvagledare ar inte en befattning varfor ingen arbetar med det
utom under rekryteringsveckorna. Kunskap och forstaelsen for andra forbands
verksamhet befaras vara lag. En respondent som tidigare arbetat pa
Varnpliktsverket (tidigare kallad Rekryteringsmyndigheten) poédngterar att det ar
kunskapen om organisationen och vad som véntar, personal som kan férklara hur
utbildningen &r upplagd etc. som ar viktigt. Pa flottiljen &r uppfattningen att de
flesta verkar trivas i sina befattningar d&ven om befattningarna inte ar vad de
forvantat sig. Férbandet forsoker se marinen som en enhet och stodja om nagon
t.ex. vill byta forband. Pa arméférbandet fanns tidigare en motvilja nar individer
ville byta férband men numera prioriterar férbandet att ha individer kvar i
Forsvarsmakten och stddja vid flyttbehov.

3.1.2 Skillnader i foraldraskap och familjeliv
Myter och tankar om féraldraskap

De flesta GSS som intervjuats har inga barn och ser inga odverkomliga problem
med att arbeta i Férsvarsmakten om de skulle vilja bilda familj. Férbanden
uppfattas som positivt instéllda till féréldraledighet och det finns aldre kollegor
som visar att det gar att kombinera arbete och foraldraskap. Ur en mer personlig
synvinkel staller sig &nda de flesta kvinnorna tveksamma till hur en graviditet
skulle paverka deras arbetsuppgifter och framtida fysiska mojlighet att komma
tillbaka som GSS. De befarar att stabstjanst ar det enda alternativet under
graviditeten, att arbetsuppgifterna skulle uppfattas som icke meningsfulla. Detta
tilltalar inte de kvinnor som valt sitt yrke for att det ar fysiskt aktivt och ger
mojlighet att t.ex. vara ute mycket eller ka bat. Férbanden uppfattas som
skickliga pa att hantera skadad personal pa ett bra sétt i verksamheten men att
kunskapen om graviditet ar for lag for att gravida GSS ska hanteras bra. GSS
kvinnorna uppfattar att de flesta kvinnliga officerarna med barn inte syns ute i
verksamheten utan ”gdmmer sig pé staben” medan médn med barn ir synliga i
samma utstrackning daven efter féraldraledighet. Nastan alla kvinnor som
intervjuats har en pojkvan eller partner i Forsvarsmakten. Med udda arbetstider
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hos bada parter ser de en risk for att det blir svart att pussla ihop arbete och
foréldraskap.

GSS mannen ar oftast singel eller har férhallande med civila kvinnor. De ser inga
problem med att bilda familj och arbeta i Férsvarsmakten mer &n att de udda
tiderna kan bli problematiska. Mannen uppfattar forbandens instéllning till
foraldraskap och foréldraledighet som positiv och de flesta poangterar att de
garna vill vara foraldralediga samt ha méjlighet att bade ha ett yrke, kunna géra
karriar och ha en familj.

De kvinnliga officerarna som inte har barn uttrycker farhagor for hur barn skulle
paverka karriaren. Arbetsuppgifterna skulle férandras, karriaren fordrojas och de
skulle inte stiga i graderna pa samma satt. Nagon part i familjen skulle behéva ha
stabstjénst och i flera fall poéngterar kvinnorna att deras man har en hoégre grad
eller arbetsuppgifter som anses mer viktiga varfor det &r risk att kvinnorna skulle
anse sig behdva ta huvudansvaret for familjen. De manliga officerarna har
reflekterat mindre ¢ver foraldraskap och anser dverlag att det kan vara ett
problem med barn men att det nog kan fungera val och att den lediga tiden som
arbetet innebér kan vara en stor fordel.

"Min sambo dr i Férsvarsmakten. Det kommer inte att funka med
barnen for vi kan inte vara pa évning samtidigt och vi har ingen familj
har. Det &r en utmaning. Men han har higre grad &n mig sa vem
kommer att gd forst...”

(Kvinna, Officer)

Erfarenheter av foraldraskap

Bland GSS som intervjuats ar de faktiska erfarenheterna av att ha barn i
Forsvarsmakten fa, i huvudsak lyfts tva aspekter fram som problematiska. Dels
att ekonomin inte racker till for att bilda familj pa da grundlénen &r lag och
tillskottet fran 6vningsdygn osakert och dels att det varit svart att fa meningsfulla
uppgifter under graviditeten.

Ekonomin ses som ett mindre problem bland officerspar. Att f& icke uppgifter”
och osékerhet kring karridr och arbetsuppgifter under och efter foraldraledighet i
kombination med chefsbyten pa férbanden har varit storre problem i praktiken.
Overlag har forbandens installning till foraldraledighet eller vard av barn varit
positiv.

Respondenter med organisationskunskap har liten erfarenhet av gravida GSS.
Organisationen var och &r inte ordentligt forberedd pa detta och pa vissa forband
finns fa meningsfulla arbetsuppgifter som GSS kan utfora pa stab da det mesta
kraver officersutbildning. Flottiljen arbetar med att utforma riktlinjer for gravida
GSS. Respondenterna har sett exempel pa GSS och officerspar med barn i
Forsvarsmakten dar bada gor karriar men tror att det finns en osékerhet hos de
unga kvinnorna avseende utveckling och arbetsuppgifter som kan vara befogad.
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Deras platser i organisationen forsvinner, utbildningar och examina behdver
genomforas vid vissa tidpunkter och pa annan ort for att inte skapa fordrojningar
i karridren.

De kvinnliga officerarna ar for unga och for fa pa forbanden for att osakliga
genderskillnader i karridrutvecklingen ska vara tydliga och synliga. Om enskilda
individer inte nar sina karriarmal infor eller efter ett foraldraskap ar det svart att
utan grundlig undersékning koppla detta till osakligheter. Férbanden ser att
forandringar i individers motivation sker i samband med foréldraskap t.ex. soker
manga (oavsett kon) landtjanst nar det blir féraldrar forsta gangen. Saval man
som kvinnor med familj tanker sig for infor steget upp fran major som bl.a.
innebdr storre osakerhet avseende arbetsort. Har anser man att det finns en gréns
som kvinnor inte garna kliva dver.

3.1.3 Fordelning av resurser
Materiel och miljo

GSS kvinnorna fran armén och logistik lider mest av materielbrister avseende
personlig utrustning. Kvinnorna upplever irritation och fysiska skador fran
kangor i fel storlek och passform, hjalmar, kroppsskydd, féltjacka och byxor,
trojor, langkalsonger, underklader, stridssack m.m.. Utrustningen staller till
besvar och ar en sékerhetsrisk i vardagen. Ibland skriver kvinnor en rapport och
lamnar in men tilltron till férandring ar liten. | vissa fall har kvinnorna fatt
materiel omsytt men det kraver i hog grad att individer star pa sig. Det finns en
ton av acceptans och resignation avseende materielbrister hos kvinnorna.

”Visst borde det finnas material for tjiejer och sa men man visste ju det
har innan man gick in i det liksom. Att Férsvarsmakten ar
mansdominerat.”

(Kvinna, GSS)

Pa ett av forbanden genomfdrdes en mer omfattande analys av brister i den
personliga utrustningen 2014, med férbandsledningens stdd.”? Analysen pekade
ut exakta problem i utformning och funktion samt konsekvenser i form av risker,
identifierade fysiska skador och pafrestningar. Rapporteringen som fordes vidare
av forbandet fick sent omsider ett svar fran FMV som uppfattades som
negligerande och forminskande. Formuleringar i svaret antyder t.ex. att
kvinnorna av modeskal valjer for stor eller for liten storlek pa den personliga
utrustningen och att detta skapar problemen. Svaret sager i stort att manga
synpunkter &r riktiga och val k&nda men att ekonomin &r begrénsad och det

72 Artilleriregementet A9, UGK, (2014-06-02). Ett gammalt uniformssystem i en ny Forsvarsmakt,
2014 samt tillhdrande Avvikelserapport materiel, C G 4 / Teknisk chef A9.
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kostar att halla fler storlekar. Vilken effekt rapporten haft pa materielinkop vet
inte kvinnorna pa forbandet, inget har méarkts av i verksamheten.

Respondenter som jobbar med rekrytering och likabehandlingsfragor ar
frustrerade och ifrdgasattande. Det ar svart att forklara for personalen varfor
tillsynes enkla atgarder och marginella investeringar relativt Férsvarsmaktens
budget inte ska kunna genomféras pa 30 ar.

“Det dr de hdr praktiska problemen som dykt upp sen vi borjade ta in
kvinnor pa 80-talet och som vi av ndgon marklig anledning ger fan i att
l6sa. Klart att kvinnor tréttnar pd att hela tiden gd pd undantag.”
(Man, Organisationskunskap)

Kvinnorna har dven ett acceptansbeteende nar det kommer till genderskillnader i
arbetsmiljon, dels eftersom militara kvinnor forvantas vara hardhudade och dels
darfor att de inte vill bli exkluderade fran gemenskapen. Det ar aven ett faktum
att militara kvinnor och man forvantas kunna hantera situationer som
fempunktstvatt i falt och darfor har en hogre toleransniva an samhallet i dvrigt.
Bristen pa omkladningsrum, duschdraperier och toaletter etc. for kvinnor &r
darfor inget som de géarna klagar pa. Att vara den enda i gruppen som exkluderas
fran bastun eller omkladningsrummet dar man bestammer vad man ska gora
gemensamt pa eller efter jobbet &r ett problem i vardagen for de kvinnor som &r
ensamma eller fa i sin grupp. Forbanden arbetar aktivt for att skapa en béttre
arbetsmiljo for kvinnorna med t.ex. duschdraperier, toaletter och
omkladningsrum men upplever att det tar tid och att det finns ett motstand hos
Fortifikationsverket.

"Tja, chefen bestimde 2014 att vi skulle f duschdraperier. Sen var det
en 6 manader lang strid med Fortifikationsverket och nu har vi fatt
draperier i alla fall.”

(Man, Organisationskunskap)

Utbildning

Ur intervjuerna kan det inte utlésas att genderskillnader férekommer i
tilldelningen av utbildningsresurser for unga militarer. Tillgangen pa
utbildningsresurser och méjlighet till utveckling kan emellertid vara en kalla till
missndje hos personalen. Se aven kapitel 3.4.
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3.2 Attityd, kultur, ideal och symboler i
organisationen

3.2.1 Synen pagenderarbete och genderutbildning

Forbanden har ett aktivt jamstalldhetsarbete och anser sig pd manga satt gora ett
gott jobb dven om det finns forbattringspotential.” Personalens attityd och vilket
arbete som genomfors pa forbanden varierar utifran kultur och paverkas till stor
del av den lokala ledningen vars genuina engagemang skapar majligheter till
forandring. Respondenterna har skiftande erfarenheter fran sitt arbetsliv i
Forsvarsmakten, fran chefer med genuint engagemang och drivkraft till chefer
som offentligt poangterar vikten av jamlikhetsarbete for att i det tysta tona ner
prioriteringen och minska resurserna till arbetet.

“Just nu har vi fdtt en chef som faktiskt verkar bry sig i de hdr fragorna.
Inte sagt att de andra inte brydde sig men det var ingen verkstad. Jag
har manga ganger beskrivit likabehandlingsrollen som ett don Quijote
jobb. Jag vill, men om inte chefen vill...”

(Man, Organisationskunskap)

De respondenter som arbetar med likabehandling har olika bakgrund,
egenskaper, intresse och forutsattningar att genomfora sitt arbete. Fran civila
kvinnor med begrénsad erfarenhet av Forsvarsmakten till manliga officerare med
lang anstallningstid. For en manlig officer har arbetet med likabehandling
inneburit personlig utveckling, fran motstand och oférstaelse for att kvinnor kan
uppleva problem p.g.a. att de &r en minoritet till nya insikter om verksamheten
och en ny standpunkt. Officersgraden och det manliga konet upplevs ge pondus
som underlattar genomférande av férandringar. Civila kvinnor som arbetar med
likabehandling moter en hogre grad av motstand, framst fran andra kvinnor.

"Frustrationen dr samhdllstrycket, att man dr fortfarande lite
rédstrumpa nar man jobbar med det, man far ta mycket skit och vara
stark, ha skinn pa nasan for att kunna utbilda i det. ”

(Kvinna, Organisationskunskap)

Skillnaderna i intresse och kunskap avseende jamstalldhet, likabehandling och
genderfragor &r stor mellan personal som arbetar med dessa fragor eller NOAK
och gangse officerare samt GSS. Manga har en “konsneutral” attityd, dar kvinna
eller man inte spelar ndgon roll i organisationen och alla anses behandlas i stort
sett lika pa arbetsplatsen. Detta innebar att intervjuade GSS och unga militéarer
inte ser eller tanker pa nagra betydande genderskillnader i sin vardag och
forstaelsen for vikten av arbete med jamlikhet ar tveksam. Denna uppfattning kan

73 Detta har varit en bidragande faktor i valet av forband, de kan darmed inte ségas representera
andra forband eller hela Férsvarsmakten.
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vara kopplad till att tva av forbanden har en hég andel kvinnor och det tredje
arbetar mycket aktivt for jamstélldhet. Utbildningar avseende jamstélldhet blir
vanligare framst bland forbandens chefer men genomférs ofta pa frivillig basis.
Ibland kan kurser sattas som meriterande for att bli t.ex. kapten vilket gjort att
fler mén valt att utbilda sig. | 6vrigt genomfdrs mycket lite proaktivt arbete for
att forebygga t.ex. diskriminering.

De flesta unga officerare anser att vardegrund ar viktigt men &r tveksamma
avseende nyttan av genderkunskaper de fatt pa militarhogskolan. Detta kopplas
till elevgruppens attityder och foreldsare som inte verkade forankrade i
verksamheten utan befann sig pa en for hog niva och darmed inte togs pa allvar
utan mer sags som roande.

”Vi hade ju dom ddr diskussionerna om trakasserier och virdegrund
under utbildningen och alla var 6verens om hur daligt det var. Men jag
tror inte det slog dom att jag kdnde sd.”

(Kvinna, Officer)

GSS har fatt information om véardegrunden m.m. i samband med
grundutbildning, vissa forband haller t.ex. temadagar eller diskussioner om
likabehandling eller vérdegrund. GSS kvinnor diskuterar och Iar sig till en del
om jamstalldhet och gender vid NOAK mdéten men respondenter med
organisationskunskap samt intervjuade GSS anser att GSS mén och kvinnor
sallan paminns och utbildas om vardegrund, likabehandling och jamstalldhet.

3.2.2 Styrdokument och praxis

Forbanden erhaller styrning fran Hogkvarteret. Likabehandling och jamstalldhet
ar en mindre deluppgift av respondenternas arbetsuppgifter. Det finns en
frustration over att tiden ska laggas pa att skriva planer och administrera, tilltron
till att planer och mal samt deras effekter féljs upp ar lag. Vissa véljer att
fokusera sin begransade tid pa att genomfora praktiska handlingar som kan leda
till forandringar eftersom tiden inte anses racka till for att sdval administrera som
agera. Detta kan t.ex. vara utbildningsinsatser, stod till chef eller hantering av
arenden rorande krankningar eller trakasserier.

3.2.3 Mansideal, fysiska aspekter och krigaren som symbol

>

”Dom som var mest fysiska virderades mest duktiga.’
(Kvinna, GSS)

Bland de GSS som intervjuats finns en uppfattning att fysiska prestationer
vérderades hogt och premierades under GMU. GMU upplevdes som olika fysiskt
utmanande av olika individer, dels beroende pa personliga forutséttningar och
dels beroende pa gruppens forutsattningar och var GMU genomfordes.
Kvinnorna har en acceptans for att de inte kan vara bést fysiskt men de vill inte
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vara samst och vissa kdnde sig pressade under GMU, framférallt vid
gruppmoment. I sin roll som GSS uppfattar kvinnorna den fysiska traningen som
mer individuell och mindre pressande. Trycket att prestera fysiskt och leva upp
till ett krigarideal har minskat med tiden och kvinnorna har numera ett mer
nyanserat forhallningssatt dar de anser att deras fysiska formaga ska vara god
nog for arbetsuppgifterna men att fysiska prestationer inte gor en bra soldat.
Ledningsférmaga, beslutsfattande, samarbetsférmaga och attityd ses som
betydligt viktigare. Nagot som GSS kvinnorna dven anser stods mer och mer av
cheferna.

Kvinnliga officerare poangterar att synen pa hur kvinnliga militarer bor se ut och
upptrada har férandrats. Aven om de fortfarande forvantas vara prydliga och
uniformiteten ar en del av arbetet uppfattas de unga kvinnorna numera som
starka och ger uttryck for sig sjdlva utan att vara ”manliga”. De kvinnliga GSS
respondenterna skilde sig beteende- och utseendemassigt i hog grad at under
intervjuerna. Osminkade, véalsminkade, avslappnade eller strikta gav de intrycket
av att vara kvinnor och individer. De gav inte intryck av att de strdvade efter att
na ett manligt krigarideal.

“Jag tycker det dr viktigt att gora klart for kvinnor i Forsvarsmakten att
kvinnor far vara kvinnor. Du behdver inte anpassa dig efter mannens
villkor. Jag har ju varit dar och tyckt att kvinnor i Férsvarsmakten ar
skit — den dar gnéller for azt hon inte passar in.”

(Kvinna, Officer)

Aven om de kvinnliga respondenterna har utvecklat en mer nyanserad idealbild
an den traditionellt manliga militériska skapas konflikter nér kvinnorna inte kan
leva upp till sina fysiska ideal t.ex. i samband med en graviditet. Detta tycks ha
sin rot i att kvinnorna kopplar pondus och auktoritet till fysisk styrka och att
prestera bra i sin yrkesroll. Det dr &ven kopplat till hur kvinnorna uppfattar att
kollegor och chefer ser pa gravida eller ”svaga” individer.

”Alla ser att man ar gravid. Pa det sattet blir man skor och man far
modersgestalt. Man har inte samma auktoritet. D4 tror jag liksom att

det... folk ser inte ldngre att man vill gova karridr.”
(Kvinna, Officer)

3.2.4 Instéllning till militéara kvinnor

“Forsta gangen jag skulle fa en kvinna i min grupp undrade jag ju om det
skulle bli ndgot annorlunda. Men det blir det ju inte, méarker man sen. ”
(Man, Officer)

"Vissa kan sdga typ jag har trdffat en bra tjej en gang” eller jag har
aldrig triffat en tjej som levererat”. Det var sant man kunde hora pa
Karlberg av killar som inte jobbat med kvinnor. Tyckte néstan synd om
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’

dom...’
(Kvinna, Officer)

Den allménna uppfattningen hos de unga manliga militdrer som intervjuats om
kvinnliga GSS och officerare som kollegor eller ledare ar positiv.
Respondenterna befinner sig pa forband dér kvinnorepresentationen ar god och
kan grunda sin installning pa erfarenhet av flera kvinnor snarare an farhagor.
Negativa asikter om kvinnor handlar har oftast om konflikter mellan individer
och tycks inte farga den unga personalens instéllning till kvinnor som grupp.
Kvinnor anses éverlag prestera bra och inte pa ett relevant satt skilja sig markbart
fran mannen. Undantag férekommer dar kvinnor inte accepterats i en grupp
p.g.a. sitt kon. Kvinnorna anses ha en positiv inverkan pa sin omgivning, lyfta
nivan pa jargong och beteende samt latta upp stamningen i grupper. Fler kvinnor
gor Forsvarsmakten mer lik en “normal” arbetsplats vilket uppskattas av bade
man och kvinnor.

Arbetsuppgifter fordelas i stort jamlikt bland GSS med viss nddvéandig hansyn
till fysisk muskelstyrka. Kvinnorna upplever emellertid en tendens att de p.g.a.
sitt kon forutsatts vara mentalt och fysiskt svagare, alltsa inte bara avseende
muskelstyrka. Detta kan ta sig olika uttryck, som sérskiljande vélvilja alternativt
okad hardhet fran befal. En kvinna som &r “tjejig” med innebdrden att vara svag,
radd, kanslig eller sager ifran och inte accepterar kulturen ses som nagot negativt
och nedvérderas till en person som inte passar som militar, &ven av GSS
kvinnorna sjalva.

”Sen hade vi dygn utan mat. Befilen gick fram till alla tjejer och fragade
”Hur gar det vill du ha en chokladkaka till?” men det var ju bara dt
tjejerna han hade sagt det. De hade synen att ni ar lite svagare an alla
andra.”

(Kvinna, GSS)

”Min tidigare chef var hdrdare mot oss tjejer i borjan... vet inte vad det
var... som att vi skulle prestera mer for att bli godkanda... men sen blev
det béittre... han ville inte ha tjejtjejer... man skulle kunna ta saker... inte
vara for kinslig... ta att “nu var du riktigt dalig”... och inte bli ledsen.
(Kvinna, GSS)

De unga kvinnliga officerarna har mer erfarenhet av olika situationer och
personer och kan se skillnader i synen pa kvinnor mellan individer, férband och
skolor. Vissa officerskvinnor anser sig inte ha métt ndgra problem eller negativa
attityder mot kvinnor under sin tid i Férsvarsmakten medan andra ser tillbaka pa
sina forsta ar som en stravan att accepteras, lyssnas pa och respekteras for sin
kompetens.

“Jag var med en ldgre manlig kollega hos ett annat forband och de liksom
forutsatte att det var han som var chef. Mdnga mdn bara forutsdtter det ...
att det &r mannen som kan, de tilltalar honom och for ett samtal med

46



FOI-R-4541--SE

honom. Manga har blivit bdttre... nu frdgar de vem det dr.”
(Kvinna, Officer)

”Som tiej nér du forsoker fa fram en dsikt, ndr en tjej pratar och ska
argumentera sa kan det uppfattas som gnéll mer &n att man forsoker
forklara.”

(Kvinna, Officer)

Som officerare har kvinnor métt férdomar avseende barn, familj och vilken
karriar de forvantas vilja gora. Intervjuerna pekar pa att férdomen att kvinnor &r
mer hemkara och trygghetssokande, mer tveksamma till hogre karriar nar de fatt
barn, &r vanlig bland officerare och att kvinnor som vill gdra karriar betraktas
som “avvikare” fran normen.

Savél GSS som officerskvinnorna hanvisar ofta problem till individer och
uppfattar 6verlag att kvinnor ar 6nskvérda anstallda och ses som kompetenta i sin
yrkesroll inom saval logistik och administration som stridande befattningar. Om
de vill satsa pa en Kkarriar i Forsvarsmakten tror de att de kommer att erhalla
stottning fran chefer och sina férband som garna ser att de stannar kvar.

3.3 Relationer, interaktioner och natverk

3.3.1 Relation 6ver-/underordnad, ledarskap och likabehandling

De flesta av de GSS som intervjuats, bade man och kvinnor, ar néjda med sina
nuvarande narmaste chefer och anser sig ha bra och vélfungerande relationer
oavsett om chefen &r kvinna eller man. Flera har tidigare erfarenheter av chefer
dar det fungerat mindre bra vilket kopplas till hur soldater och befél sag pa och
behandlade varandra. Chefer med ett gammaldags “rekryttink™ och chefer som
pekar med hela handen, framforallt nyutexaminerade officerare, skapar irritation
hos erfarna GSS. Det finns en tolerans hos GSS for att de unga officerare som &r
deras chefer inte kan allt utan I&r sig i sin chefs roll men det krévs att chefen ar
Iyhord och réttvis. En délig chef ses som ett allvarligt problem, en orsak att flytta
pa sig eller lamna Forsvarsmakten.

Kvinnliga GSS sdger i intervjuerna att en god chef ar tydlig, har pondus och kan
fatta beslut, visar respekt for GSS samt &r rattvis och har goda vérderingar. Att
chefen bor se alla medarbetare och synas i verksamheten, vara latt att prata med
och stéttande vid behov. Manliga GSS menar att en god chef ar tydlig, har
fortroende och respekt for GSS, lyssnar, &r rattvis samt kan delegera uppgifter.
De unga kvinnliga officerarna poéngterar att de i sin chefsroll & engagerade och
har en formaga att se alla sina anstallda och ta tag i problem nar det behdvs. En
god chef anser de dessutom &r kompetent, réttvis och engagerad. De unga
manliga officerarna anser att chefen ska vara réttvis, lojal, samarbetsvillig och
respektera kompetens. En man poéngterar att en god chef prioriterar bade
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personalen och uppgiften, ar intresserad av personalen och latt att kommunicera
med. Det finns en genderskillnad i GSS relation med chefer samt behovet att
synas, kommunicera och erhalla stottning. En motsvarande genderskillnad finns
avseende forstaelsen for detta hos officerare.

Medarbetarsamtal

De flesta GSS som intervjuats ar ndéjda med sina medarbetarsamtal. Den mall
som anvands och chefens engagemang uppfattas som bra. Inga genderskillnader
kan ses mer &n att kvinnorna i hogre grad efterfragar en langsiktig plan och en
malbild. Planeringshorisonten ar kort for de flesta. Det ses likval som mer
positivt att ha en kortsiktig plan som haller &n att ha en langsiktig plan dar det
som utlovats standigt &ndras eller inte uppfylls. Tilltron till att en langsiktig plan
skulle hallas varierar mellan forband och individer.

Officerarnas nojdhet med samtalen varierar men inga tydliga skillnader kan ses
mellan kdnen i intervjuerna. Officerarna vill ha meningsfulla samtal och
konkreta planer som halls. De officerare som drabbats av tata chefsbyten ser inte
att samtalen ger nagot och har svart att se var deras karriar ska ta vagen. Tata
chefsbyten ses som extra problematiskt for kvinnor som ar/varit foraldralediga.

Diskriminering, trakasserier och nedvarderande kommentarer fran
befal

”Min vdn blir trakasserad av sin chef men hon gor ingenting. Hon madr
ddligt, undviker att vara ensam med honom ... hon gdr hem och grater,
vill inte gd till jobbet.”

(Kvinna, GSS)

For GSS och unga officerare ar de ndrmaste cheferna kontaktytan nar de
upplever problem med kollegor eller chefer. P4 samtliga forband fanns kvinnor
bland respondenterna som utsatts for krankningar eller nedvérderande
kommentarer framst fran kollegor men aven fran chefer. Inga man angav detta
som ett personligt problem utan nagot som drabbat kvinnliga vanner. Nagra av
mannen lyfte upp problemet med chefer som har “rekryttink”. De kvinnor som
ar i stark minoritet eller ensamma i en mansgrupp drabbas mest.

I mina égon var det vuxenmobbning pd staben... Han pekade alltid ut
mig vid alla tillfallen, pratade som om jag var dum i huvudet och kan du
inte det hdr ... Jag pratade med min hogre chef ndr jag kéinde att det inte
funkade, gick ju hem och grinade och ville inte ga till jobbet. Men dom
tvd var ju jdttetighta sa han tog ju inte det pd allvar.”

(Kvinna, GSS)

”Det dr inte alla som kdnner att de kan prata med chefen. Chefen har
mycket makt, sdtter betygen som paverkar lonen.”
(Kvinna, GSS)
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”Det dr ingen person pd fartyget idag som jag kénner att jag har
fortroende for som jag kan ga och prata med... kanske sa manga andra
ocksd kdnner, vem ska man vinda sig till for att fa bdst hjdlp?”

(Kvinna, GSS)

Det finns en hogre tolerans for krankningar och kommentarer kollegor emellan
an i relationen chef, understalld. Militara kvinnor forvantar sig att chefer ska
agera korrekt och enligt vardegrunden. Nar chefen &r orsaken till problemet
hamnar kvinnorna i en mycket svar situation och slutar i Forsvarsmakten om de
inte kan byta arbetsplats. Situationen ar svar dels p.g.a. chefens maktposition och
dels eftersom den hierarkiska organisationen skapar mycket nara band mellan
chefer pa olika nivaer. Band som cheferna & mana om att varda da de leder till
framtida karridarmdjligheter.

Tilliten till att chefer och organisationen ska hantera kvinnornas problem pa ett
bra satt varierar och ifragasatts utifran egna eller vanners erfarenheter. Oftast har
kvinnorna matt daligt under en langre tid innan de lyft upp problemet till en chef.
De militdra kvinnorna séger sig ha en hog toleranstroskel och det finns en
osakerhet kring var gransen for olampligt beteende gar och det ar vanligt att de
forst talar med en van i Forsvarsmakten som stottar dom att lyfta upp problemet.
Det kravs mod och tilltro till att chefen och organisationen ska losa problemet pa
ett bra satt. Det skapar stor irritation och misstro nar kvinnorna ser att personer
som betett sig olampligt, trots hdgre chefers kannedom far behalla sin position
eller uppmuntras att soka hdgre tjanster. Att inte bli lyssnad pa eller fa insyn i
vad som hander eller att kvinnan uppmanas flytta pa sig skadar fortroendet for
Forsvarsmakten hos personalen.

“Det snackas mycket men det hénder inte sd mycket. Han som jag
pratade med &r ju den man ska ga till nar man har problem. Han sa att
de skulle ordna en annan plats men jag ville inte. Han ville ga till botten
med problemet och sa att killen inte skulle fa soka officer men sen hade
en annan tjej hort hur han pushade killen att soka officersutbildning.”
(Kvinna, GSS)

”Sen vet jag andra kvinnliga kollegor som har problem, ddr det lyfts
informellt och dar hander ingenting. Har blivit nagon kavajhytt men
inget mer.”

(Man, Officer)

Det blev en jargong i klassen att allt var mitt fel... Det slutade med att
Jjag mddde daligt... gick jag till klassforestandaren och han bara "Vad
vill du att jag ska gora? Ska vi ta upp det i storforum med klassen?” Hur
ska det bli bra och vem ska se mig i 6gonen dagen efter? Dar sitter jag
som helt forstérd, hur ska det bli bra? Man sitter och biter ihop, biter
ihop, faan jag ska klara det har. Sa det hande ingenting,
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klassforestandaren gjorde ingenting.
(Kvinna, Officer)

Ryktesspridning intraffar nar incidenter lyfts upp till ytan pa fel satt. Detta kan
skapa osakerhet och press for kvinnan i en redan utsatt situation. Intervjuerna
visar pa olika attityder mot de handelser som intraffar. Samma incident kan av en
respondent forminskas eller lastas pa kvinnan som varit gnallig och inte passat in
medan en annan respondent tycker att det ar allvarligt och att cheferna handlat
fel. Asikter &r ofta beroende av respondentens personliga relationer med de
inblandade och/eller vem man hort ryktet av. Manga respondenter poangterar att
de allra flesta konflikter och olampliga beteenden mellan kollegor ofta lyfts och
hanteras vél av de ndrmaste cheferna.

Manga av de intervjuade kvinnorna anser sig inte ha utsatts for krankningar eller
nedvarderande kommentarer i sin anstallning. Detta skiljer sig fran
avgangsenkaternas resultat och kan ha sin grund i urvalet av forband och kvinnor
men aven i vad kvinnorna sjalva beskriver som en hég acceptans.

3.3.2 Relationer mellan kollegor och kamratskap

Kamratskap och gemenskap med kollegor &r en av de mest uppskattade och
positiva aspekterna av att arbeta i Forsvarsmakten. GSS och officerare umgas
mycket med sina kollegor och tidigare vanner fran t.ex. grundutbildningen i
arbetet och privat. De flesta ar inflyttade till orten, en del har familj eller partner
kvar i hemorten som de pendlar till. Man umgas i konsblandade grupper och ser
inga skillnader i omfattningen pa de kontakter och natverk som militara kvinnor
respektive man har i Férsvarsmakten. Mannen har battre méjligheter att knyta
kontakter via sin sport da det oftare finns herrlag an damlag. Férbanden tillampar
ofta en praxis att fordela ut kvinnor pa olika grupper. Delvis eftersom de anses ha
en positiv inverkan pa grupperna. Kvinnorna tenderar att hitta varandra anda via
t.ex. NOAK tréffar och umgas privat. Overlag ser kvinnorna ett behov av att
umgas med andra kvinnor dven om de flesta trivs val i sina mansdominerade

grupper.

Diskriminering, trakasserier och nedvarderande kommentarer fran
kollegor

" Jag tycker litt att det blir jobbigt att ldta tjatig nér ndgonting gar for
langt. Killar som kan hédva ur sig sexistiska skdmt... och om man sdger
ifran sd blir det ddlig stdmning.”

(Kvinna, GSS)

GSS kvinnorna som soker sig till Forsvarsmakten vantar sig en viss jargong och
accepterar den i hog grad. De flesta ser det inte som ett problem &ven om manga
kan namna andra kvinnor de traffat som varit kansligare, gnallt, sagt ifran, tagit
illa upp eller slutat. Overlag poangterar kvinnorna att de tar jargongen som
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skamt, killar tanker inte, tar det inte personligt, men att de ibland maste sta pa sig
och saga ifran. Jargongen drabbar bade man och kvinnor och séger man ifran kan
det handa att det istallet eskalerar pa vad som beskrivs som en barnslig niva. Det

finns en variation i hur ra och sexistisk jargongen uppfattas mellan forbanden och
mellan olika grupper.

“De flesta verkar vilja ha en jamstdlld arbetsplats med fler tjejer, men
har man otur och kommer in pa en arbetsplats med valdigt ra stamning
kan man fa den emot sig.”

(Kvinna, GSS)

GSS uppfattar inte att forbanden arbetar med att forbattra jargongen och hur GSS
behandlar varandra. Manga kvinnor och man &r trotta pa jargongen och hur man
pratar med varandra. Framférallt kvinnor i stark minoritet. Jargongen accepteras
men uppskattas inte av alla. Kvinnorna &r hellre en del i gruppen och skamtas
med pa samma sétt som mannen an att de kanner att mannen tassar pa ta runt
dom. Gransen mellan GSS kvinnornas deltagande i jargongen och att bli utsatt
for t.ex. mobbning eller verbala sexuella trakasserier blir otydlig nér jargongen &r
rd. GSS kvinnor kan uttrycka det som att de succesivt blir blinda och att
granserna for vad som ar okej flyttas fram. Osédkerheten kring granser ar ett skél
till varfor kvinnor kan drdja lange med att lyfta upp allvarligare problem till sin
chef. Detta och arbetstrivsel &r viktiga skal for forbanden att arbeta med att
forbattra jargongen och gora granserna tydliga.

“Jag var glad dver att de accepterade mig, men de hade ju bara
accepterat rollen jag spelade... de respekterade och accepterade inte
mig fullt ut. Nar man kommer till Férsvarsmakten vill man tillhgra SA
mycket.”

(Kvinna, Officer)

De unga kvinnliga officerarna kan se en positiv férandring i jargong och
beteende med stigande alder och grad. | efterhand kan de se att varnplikten
inneholl mycket sluskiga skamt men att de inte tyckte det nar de befann sig i
situationen. De var installda pa att allt skulle ske p& mannens villkor, ville inte
sticka ut, bara vara en av grabbarna. Officerarna kan se att kvinnor i
Forsvarsmakten, bade soldater och officerare, ibland utesluter varandra och
accepterar jargongen for att bli en del av mansgruppen. Att GSS kvinnorna inte
gérna paras ihop med andra kvinnor i arbetet av det enda skalet att de ar kvinnor,
framforallt inte om de uppfattar den andra kvinnan som svag. Militéra kvinnor
ser och bedémer andra militara kvinnor hardare och i hégre grad &n méannen.
Kvinnorna &r synliga i organisationen framst infor varandra, alla kvinnor vet
vilka kvinnorna ar som finns pé forbandet och vad det gér. Mannen har inte
samma uppmarksamhet riktad mot kvinnorna dven om de kanner igen de flesta.

Den jargong och de kommentarer som de unga officerarna i sin nuvarande
situation uppfattar som negativa fran sina officerskollegor har ofta sitt ursprung i
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konkurrens och positionering. Den syftar till att och undergréva duktiga
kvinnornas sjalvfértroende och andras uppfattning om deras kompetens via deras
kon. Det kan t.ex. handla om inofficiella kommentarer och ryktesspridning som
syftar till att kvinnorna fatt fordelar for att de ar kvinnor eller kommentarer till
kvinnan att hon bor akta sig och inte ga for fort fram for att inte det ska spridas
rykten om att hon gor det for att hon &r kvinna. Denna typ av kommentarer
forekommer framst fran kollegor pa samma niva. Officerskvinnorna ar tydliga
med att de fantastiska, stolta och pushande kollegorna &r betydligt fler &n de
andra.

” ...”’Vad bra att du som &r tjej har gatt utbildningen da kan vi ocksa ga
nu”... Pd ett sdtt urholkar Férsvarsmakten kvinnors sjilvfortroende.
Men jag tror ocksa man attackeras for sin kompetens i en
konkurrenssituation.”

(Kvinna, Officer)

3.3.3 Kuvinnliga natverk och foérebilder

”... det var syjunta, mensméte, gnallméte... och det ena med det andra.
For att slippa skitsnack sa har jag en struktur och lagger ut
motesanteckningar, kalender nar motena ska vara etcetera pa Emilia sa
alla kan se vad vi gor. Bade inofficiella och officiella saker. Kallelserna
forsvinner ju pa vagen om vi gar linjevagen, sa darfor anvander vi vara
kontaktpersoner vid enheten.”

(Kvinna, Officer)

Moten halls lokalt ndgra ganger per ar och férbanden har valt att hantera det
kvinnliga natverket NOAK™ pa olika satt. P4 ett forband ar narvaro pa moten
obligatorisk for alla kvinnor medan de 6vriga tva har mestadels frivillig narvaro.
Att ha métena obligatoriska leder till visst missndje hos GSS kvinnor som
upplever att de sarskiljs fran kollegorna och att det paverkar deras arbete i alltfor
hog grad. Aven om det finns en irritation hos de unga militdra kvinnorna finns
aven en forstaelse for behovet av natverket. De forband som inte har obligatorisk
narvaro har svart att fa kvinnliga militarer och kvinnor i starkt mansdominerad
verksamhet att komma pa métena. Troligtvis p.g.a. att kvinnorna inte vill sticka
ut och fa negativa kommentarer da deras franvaro paverkar verksamheten eller
framsta som att de tycker att det &r ett problem att arbeta i den mansdominerade
gruppen. Nétverket ar dock sarskilt uppskattat av de kvinnor som &r ensamma i
sin arbetssituation och som pa sa sétt far kvinnliga kontakter och forebilder i
form av kvinnliga officerare.

" NOAK har ibland &ven tilldelats andra officiella namn som UGK. Alla liknande natverk gar i
detta kapitel under namnet NOAK.
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"Vi har ett forhallningssdtt “’jag kanske inte behéver nétverket men det

kanske behover mig”.
(Kvinna, Officer)

De dr stora skillnader mellan kvinnogrupperna i natverket. GSS upplever sig sta
langt ifran de civila kvinnorna och att de problem grupperna moter i sin vardag i
hog grad skiljer sig at. Fran GSS tankar om hur pissgropar i falt ska gravas och
uniformer som inte passar till officerare och civilas intresse for genderteorier om
kvinnligt och manligt i organisationen. Det kan vara svart att skapa en motesplats
som ar konstruktiv for alla grupper och det paverkar synen pa natverket.

Flera representanter papekar att installningen till natverket initialt varit negativ
men att detta andrats ndr NOAK har en budget och kan genomfdra konkret
verksamhet. Ett férband har valt att arbeta i tre olika projekt, ett som syftar till
materielférbattringar, ett for att framja att soldater utbildar sig vidare och ett som
syftar till att inkludera civila pa ett battre sétt i organisationen. Ett annat férband
har dels tittat pa materielproblem men lagger aven mycket tid pa kvinnor och
maén i grundutbildning. Med dessa kvinnor pratar NOAK konkreta tips och trix
t.ex. avseende hygienfragor i falt, delar med sig av erfarenheter och knyter
kontakter med kvinnorna. Férbandet haller aven liknande NOAM méten for man
som inletts av regementsforvaltaren och handlat bl.a. om hur man bygger team
och att det kréver att alla behandlas lika. Foérbandet har dven pratat mycket om
jargong och gruppbeteende.

Militara kvinnor uppskattar NOAK for de kontaktytor som det ger, intressanta
foredrag, konkreta forbattringsarbeten som genomférs och dér kvinnor som
grupp kan trycka pa och genomféra. Nar hogre kvinnliga chefer haller foredrag
pa NOAK moten sa uppskattas detta i hog grad av de deltagande kvinnorna.
Manga av dem har inga synliga kvinnliga forebilder pa sina forband. Kvinnliga
militdra ledare &r inspirerande for unga militarer. Nar kvinnliga chefer inte
uppfattas vilja synas och lyftas fram som kvinnor ger detta ett negativt intryck.
Nér kvinnliga chefer inte kan kliva fram som chef och kvinna kan de tappa unga
militdra kvinnors fortroende.

”Jag har ocksa sett nagon intervju med en kvinna i [stridskraft X] som
dd sciger att "Jo fast vi brukar inte ldgga sa stor vikt vid om man ar
kvinna eller man.” och sd satt hon diir och pratade om kvinnofragor. ”
(Kvinna, Officer)

Ménnen tycks ha en neutral instéllning till NOAK. Kunskapen om vad som
hander pd moten och natverkets syfte ar lag. NOAK har sa pass fa moten per ar
att mannen inte har nagon uppfattning om att det paverkar verksamheten.
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3.4 Personligt forhallningssatt och motivation

I tidigare kapitel beskrivs kénsskillnader kopplade till segregering, kultur,
attityder, relationer etc. i organisationen samt hur kvinnorna anser sig paverkas
av dessa skillnader. | detta kapitel beskrivs vad respondenterna anser motivera
dem att stanna kvar och utvecklas, tankar om karriar i Forsvarsmakten och vad
som kan leda till att de véljer att ldmna organisationen.

3.4.1 Att utveckla sin karriar i Forsvarsmakten
GSS

Pa arméforbandet ar trivseln for GSS kvinnorna starkt kopplad till
arbetsuppgifter. De kvinnor som har stimulerande arbetsuppgifter trivs bra
medan kvinnor med mer inaktiv tid mellan évningar och utbildningar trivs
betydligt samre. Né&r arbetsuppgifterna inte ar stimulerande dkar betydelsen av att
ha god kamratskap och gemenskap med kollegor och chefer. Pa logistikférbandet
och flottiljen trivs de flesta kvinnorna val men for flera har trivseln varierat 6ver
tiden beroende pa befalens behandling av GSS och hur god gemenskapen med
kollegorna har varit. Inga genderskillnader kan ses i vad GSS anser paverka
trivseln men som tidigare ndmnts finns skillnader i relationer till kollegor och
chefer.

Kvinnorna ser att det finns flera olika utvecklingsvagar om de vill stanna i
Forsvarsmakten. De ser inga specifika hinder i organisationen for kvinnor som
vill utvecklas. Nagra av kvinnorna har en stark vilja att &gna sig at ledarskap och
planerar att l1&sa vidare till taktisk officer samt stiga i graderna. De allra flesta ser
emellertid sig sjalva som praktiker eller specialister, de trivs med ett rérligt yrke
och ser inte stabstjanst och kontorsarbete som en lockande framtid. Det dessa
kvinnor framst vill ha ut av sitt arbete &r intressanta arbetsuppgifter och bra
villkor. En méjlighet till flexibilitet och att kunna géra en horisontell karridr.
Manga av GSS kvinnornas tankar kring framtiden préaglas av osakerhet kring den
egna viljan. De flesta befinner sig i en fas nar de tanker sig ett ar eller tvd som
soldat innan de bestdmmer sig for att lasa vidare till specialistofficer eller sluta i
Forsvarsmakten. Manga kvinnor arbetar inom logistikomraden och ser att de har
en kompetens som ar anvandbar dven civilt.

Saval man som kvinnor anser att vilja och motivation, ledarskapsformaga och att
kunna ta ansvar dr viktigt for den som vill stiga i graderna i Forsvarsmakten. En
genderskillnad som framkommit i intervjuerna ar att kvinnor anser att de dven
behdver vara slittaliga och kunna sta pa sig. Mannen anser att man ska vara
social och 8dmjuk for att géra karridr. Detta indikerar att mén och kvinnor
upplever situationen som GSS och de krav som stélls pa dom for att arbeta som
GSS och gora karriér olika. For GSS ar de nadrmaste cheferna forebilder, oavsett
kon. GSS &r unga och har liten erfarenhet av olika chefer och arbetsplatser. De
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formar sin bild av vilka egenskaper som krévs for att gora karridr i
forsvarsmakten utifran sin narmsta omgivning. Kvinnorna bedomer sig i olika
grad ha de karridrsframjande egenskaper de sjélva identifierat.

Kvinnorna kénner sig sakra pa att forbandet kommer att stétta dom om de vill
lasa vidare till officer. Stod och uppmuntran fran chefer har stark paverkan pa
kvinnornas motivation att stanna kvar och utvecklas i Férsvarsmakten. Personlig
kontakt och positiv feedback som atfoljs av konkreta handlingar och utveckling
for individen ar starkt motiverande. For att detta ska vara mojligt anses det
viktigt att i samtal med chefen vara tydlig med vilken framtid man 6nskar sig och
att ta de chanser som dyker upp langs véagen

Officerare

Saval kvinnliga som manliga intervjuade officerare trivs 6verlag bra men kvinnor
ar mer positivt installda &n man. Utvecklande och stimulerande arbetsuppgifter i
kombination med god gemenskap och trevliga kollegor &r huvudorsaken till den
goda trivseln. Dér trivseln ar 1ag finns en tydlig koppling till stress,
omorganisationer och irritation éver ledningens prioriteringar.

Tidigare karridrutveckling och de méjligheter kvinnorna ser framfor sig har en
stark koppling till motivationen att arbeta kvar i Férsvarsmakten. Den omvéaxling
och de upplevelser som arbetet erbjudit i form av t.ex. utlandsuppdrag har under
aren starkt intresset for att arbeta och utvecklas i organisationen. Den positiva
stottning kvinnorna erhallit i karriaren har haft stor betydelse for viljan och de
mojligheter som erbjudits. Kvinnorna uttrycker i vissa fall farhagor att stod och
peppning fran chefer minskat med stigande grad. Mannen namner inte stod och
uppmuntran fran chefer som motiverande for att arbeta kvar i Forsvarsmakten i
lika stor utstrackning som kvinnorna

“Jag vill inte tro att det finns ett glastak... jag tror det finns hinder
efter en viss niva. Det kan vara s att det ar jatteroligt att lyfta upp och
fa fram en kvinna till en viss niva. Sen nar kvinnan utgor ett
karridrshot mot andra, dad blir det trégare.”

(Kvinna, Officer)

”Karridrhinder kan finnas, det finns ju skrédckexempel frdn forr, om
man skulle stka vidare och inte hade pratat med ratt person gick det
inte. 1dag tror jag inte att man gor sa for att behalla duktiga personer
pd forbandsnivd men lite grann pa kompaninivd.”

(Man, Officer)

De unga kvinnliga taktiska officerarna vill géra en vertikal karridr och anser sig
jobba hart for att na sina mal. De ser i sin nuvarande situation inga hinder i att

t.ex. arbeta pa annan ort under en period. Specialistofficerarna tenderar att ha en
starkare anknytning till orten de arbetar pa, ett hogre intresse for att bilda familj
och mindre intresse for att snabbt stiga i graderna an de taktiska officerarna. De
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flesta kvinnorna ser goda majligheter att utveckla sin karridr i linje med vad de
Onskar men det finns &ven kvinnor som ser hinder i systemet eller i sin
arbetssituation. Det handlar om att tidigt valja ratt vag for det ar svart att byta, att
arbeta med ett stort och prioriterat vapensystem eller vara villig att aka bat i
tillrécklig omfattning for att hogre karridr ska vara mojligt. Vissa befattningar ses
som Kkarriarsbefattningar fran vilka mojligheterna till vertikal karriar ar battre.
Officerarna pa logistikomradet ser att det finns karriarmojligheter for taktiska
logistikofficerare men tata chefsbyten har gjort att de saknar viktiga kontaktytor
med néra chefer och kommunikation om inriktning av sin karridr. Inga betydande
skillnader kan sparas mellan kénen mer &n att de taktiska officerskvinnorna ar
mer tydliga &n mannen med sin ambition och vilja att stiga i graderna. Mannen
uttrycker dverlag en ndgot mindre planerad syn pa sin karriar, motivation och
karriarval ses som beroende av hur arbetssituationen och méjligheterna
utvecklas. Kvinnornas behov av en mer langsiktig planering kan gora att denna
typ av organisatorisk turbulens sarskilt sanker kvinnors motivation

Officerskvinnorna ser till viss del olika karridrvagar for kvinnor och mén i
organisationen, dels i och med att kvinnor tilldelas tjanster som traditionellt
innehas av kvinnor och dels genom att kvinnor sannolikt tar langre tid pa sig
p.g.a. familjebildning. Det ar tveksamt om skillnaderna syns pa pappret, i
strukturer och dokument men de upplevs finnas i praktiken. Kvinnorna uttrycker
till en del att de i ett tidigt skede inte varit medvetna om att de tilldelats tjanster
som dr typiskt kvinnliga”. Detta var nagot de markte och reflekterat Gver i
efterhand.

For att gora karriar kravs enligt bada konen att individen &r kompetent och duktig
pa sitt jobb, driven och vill prestera bra. Kvinnorna poangterar att egenskaper
som pondus samt att hdras och synas mycket, att tala for sig ar viktigt. Mannen
anser att det ar viktigt att vara social och kunna samarbeta. Denna skillnad
mellan konen liknar den som fanns hos GSS.

3.4.2 Skal att slutai Forsvarsmakten

Manga kanner en stark samhorighet och lojalitet till organisationen. Flera av
respondenterna har lamnat Forsvarsmakten for att sedan komma tillbaka, ofta
efter ett personligt telefonsamtal fran en tidigare chef. Ett flertal respondenter har
periodvis haft befattningar som inneburit 1ag arbetstrivsel p.g.a. arbetsuppgifter
och/eller problem med befal samt kollegor. De har 4nda valt att stanna i
Forsvarsmakten och oftast funnit en annan och béttre arbetssituation som atergett
dom fortroendet for organisationen.

GSS

GSS respondenternas motivation paverkas negativt da arbetet upplevs som
meningslost eller ointressant och sysselsattningen ar for lag. Att inte utvecklas,
inte fa stottning nar de vill soka sig vidare eller bli lovad saker som inte halls
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anses leda till att de I&mnar sin befattning. Inte alla vill 1&sa vidare till officerare
och da framtidsutsikterna for GSS efter att anstallningskontraktet gatt ut ar oviss
vill de inte investera alltfor mycket tid i Forsvarsmakten.

De fysiska arbetsforhallandena namns ofta som positiva i meningen att arbete
fysiskt utomhus eller att aka bat ar kul men de &r dven en betydande orsak till
varfor GSS valjer att lamna eller vill byta forband. Det fungerar inte for alla ver
tiden. Detta géller &ven den lediga tiden som uppskattas av vissa medan andra
hellre 6nskat mer normala arbetstider, t.ex. for att kunna ha husdjur eller ett mer
utvecklat socialt liv. Att arbeta och bo langt ifran familj, vanner eller partner ses
som acceptabelt under en period. Skulle ndgot handa med familjen eller
belastningen bli for stor tanker sig de flesta GSS att sluta.

Det sociala livet med kollegorna ar oftast en stark kvarhallande faktor men har
aven betydande negativa effekter. Att flyttas till en annan bat eller ny grupp ses
som ett skal att sluta. Att GSS véljer att sluta darfor att en eller flera vénner gor
det &r en naturlig konsekvens. | gruppen paverkar man varandra och nar en
negativ stdmning bildats &r denna ofta smittsam. Denna skapas ofta av missndje
med en chef, arbetsuppgifter eller arbetsforhallanden.

”Om en slutar ska alla andra ocksd sluta. Man tappar gnistan och
smittas av de andra.”
(Kvinna, GSS)

Arbetsuppgifterna och arbetsforhallandena satts i relation mot den 16n GSS
erhaller men jamfors aven med vad kamrater tjanar pa den civila
arbetsmarknaden. For logistik och armé forbandet ger detta en negativ paverkan
pa motivationen. Respondenterna ger uttryck for en stor oro for forsamringar av
ersattningen.

Officerare

Officerarna har i manga fall upplevt saval positiva som negativa perioder i sin
anstallning. De har investerat i sin utbildning och &r mindre benégna att sluta &n
GSS respondenterna. Skillnaderna mellan kénen ar sma, de flesta skulle sluta om
de fick en dalig befattning, slutade utvecklas, saknade stod i karriaren fran sin
chef eller inte sag en meningsfull vag framfor sig i Forsvarsmakten.

Att individen eller forbandet upplevs som nedprioriterat eller fel prioriterat av
cheferna paverkar motivationen negativt. Omorganisationer och tata chefsbyten
ses som ett betydande problem som skapar osakerhet och hog belastning pa
individer. En alltfor hig arbetsbelastning under for lang tid och att inte ha tid att
utfora sin uppgifter med bra kvalitet kan leda till att individer slutar. Tryggheten
som officerare upplever da de arbetar i Férsvarsmakten urholkas av
omorganisationer vilket gor att officerarna ifragasatter sin framtid. Osakerheten
forsvarar beslut om studier eller familj och gor att individen vardesatter
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anstéllningen i mindre grad. Prioriteringarna skiftar fran jobb och karriar till att
skapa en meningsfull fritid.

“Jag ser att mdnga mdr ddligt pd grund av obalans mellan uppgifter
och resurser. Officerarna k&nner att dom har for mycket att géra och
soldaterna kdnner sig understimulerade.”

(Kvinna, Officer)

Det sociala livet och att hitta en partner pa en mindre ort dar Frsvarsmakten &r
en stor arbetsgivare kan vara svart for de manliga officerare som vill rota sig dar.
De kvinnliga officerarna har oftast en man i det militara och upplever inte detta
problem i samma utstrackning. De flesta officerare skulle sluta sin anstéllining av
familjeskal, om nagot hande med familjen eller arbetet och familjelivet inte gick
att kombinera.

Lonen lyfts upp som ett problem av officerare i armé och logistikférbanden. Den
anses for 1ag men viljan att stanna i anstéllningen kopplas mer till trivselfaktorer
och utvecklingsmdjligheter.

3.4.3 Om sjalvbild och identitet

"Vi dr trettio kvinnor, inte trettio likadana kvinnor”
(Kvinna, Organisationskunskap)

Det har varit mycket tydligt under intervjuerna att varje kvinna ar unik, en
individ, men att det dven finns liknande tankar och instéallningar hos individerna i
de olika grupperna av GSS och officerare och att kvinnorna paverkas av att
tillhora organisationen pa liknande sétt.

I kapitel 3 har de olika genderprocesser som paverkar kvinnors identitet och
sjalvbild beskrivits ur de intervjuade kvinnornas perspektiv. De kvinnor som
intervjuats &r kvinnor som hitintills valt att stanna kvar i Forsvarsmakten. Kanske
for att de haft tur och hamnat pa ratt plats i organisationen och fatt bra kollegor
och en bra chef som stottar dom i deras utveckling. Intervjuerna pekar pa att
detta &r mer sannolikt for dessa kvinnor an andra, enligt avgangsenkaterna.
Bilden som kvinnorna ger ar paverkad av deras plats i organisationen och den ar
annorlunda an den som annan forskning och avgangsenkaterna ger. Det framstar
som att de flesta av dessa kvinnor har en bild av sig sjdlva som kompetenta
militarer och kvinnor, omtyckta kollegor. Att vara kvinna ses inte som en
nackdel. Eventuella brister i fysisk styrka paverkar inte deras vardag och att vara
kvinna innebar att de kan tillféra nagot speciellt till gruppen och organisationen.
Manga av dessa kvinnor, som anpassat sig till organisationens regler och normer,
har en god arbetstrivsel och en positiv sjélvbild som uppmuntrats av stéttande
chefer.

Detta innebér inte att kvinnorna inte stott pa problem i organisationen, som
individer eller just for att de &r kvinnor. Kvinnor som lamnat organisationen har
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funnit sin styrka i att séga ifran och lamna en for dem dalig situation. Kvinnor
som arbetar kvar har antingen gjort detta och funnit en ny och béttre plats i
organisationen eller funnit sin styrka genom att bygga upp ett skal av acceptans
och 6verseende innanfor vilket bilden av den egna individen som stark,
kompetent och en del av gemenskapen bevaras.
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4 Diskussion

Utifran saval studier av dokument som intervjuer diskuteras i detta kapitel
jamstalldhetsarbetet i organisationen samt olika karriarhinder som framkommit i
syfte att finna hur detta paverkar unga militara kvinnors mojligheter och
motivation att arbeta i Forsvarsmakten. Diskussionen ligger till grund for
rekommendationer avsedda att reducera karridrhinder for unga kvinnor och
starka den kvantitativa och kvalitativa jamstalldheten i organisationen.

4.1 Jamstalldhetsarbete i organisationen

Arbetet for jamstalldhet i organisationen har pagatt under lang tid och alla
respondenter ar ense om att sett ver en langre tidsperiod sa har forbattringar pa
omradet skett i organisationen. Intervjuerna och litteraturstudierna visar trots
detta att en hel del arbete aterstar.

4.1.1 Vem kan och bdr |6sa jamstalldhetsproblem?

Brister i jamstélldhet &r ett organisatoriskt problem. En effektiv
personalforsdrjning kan inte inkludera irrationella barridrer for grupper i
organisationen, den kraver formaga att attrahera, rekrytera och utveckla de
individer som &r lampliga. Jamstalldhetsproblematik behover darmed l6sas pa
ett, for organisationen, funktionellt satt.

Forskning visar att de beteenden som kvinnor och mén uppvisar pa arbetsplatser
som domineras av det motsatta konet &r ett resultat av att vara i minoritet.”> Det
ar inte ett typiskt kvinnligt eller manligt beteende. En minoritet utsatts for ett
socialt tryck som omedvetet eller medvetet utévas av dem som &r i majoritet.
Klassiska exempel som aterfinns i Forsvarsmakten ar t.ex. forvantan att kvinnan i
gruppen ska forbattra stdmningen, att kvinnor mots av negativa forvantningar
som de tvingas motbevisa med sin yrkeskunskap eller att kvinnor férvéantas vilja
stodja och arbeta med jamstalldhetsfragor. Detta pa grund av att det &r kvinnor
som uppfattas ha problem med radande ordning, majoritetens ordning. Aven om
denna uppfattning delvis motsags av exempelvis avgangsenkaterna for unga
militarer dar det framst & mén som lyfter upp den bristande vardegrunden och
den sexistiska jargongen som ett arbetsmiljéproblem.’®

Det &r problematiskt eller omdjligt for en minoritet att dndra installning och
attityder hos en majoritet utan intresse for fragorna. Intresset for
jamstalldhetsfragor &r generellt sett 1agt hos personalen i Forsvarsmakten. Unga

75 Fagerlind, G. (2009). Jamstalldhet i praktiken: sa utvecklar ni er arbetsplats. Uppsala:
Konsultforlaget/Uppsala Publishing House.
76 Schroder, K. (2017-03-28). Att behalla och utveckla kvinnliga GSS/K, FOI Memo 6044.
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militara kvinnor &r i minoritet, har lag grad och liten pondus i organisationen. De
har sma mojligheter att sjalva paverka sin arbetssituation vid missforhallanden.
Trots detta lagger organisationen i praktiken mycket av ansvaret pa deras axlar,
oavsett om det géller att krdva materiel som inte ger skador, sétta grénser for
trakasserier och konsdiskriminerande jargong i gruppen eller anstranga sig
hardare for att motbevisa organisationens negativa attityder mot kvinnors
prestationsformaga. Kvinnor som minoritet forvantas att sta upp for sig sjalva, de
belastas med skuld, arbete och ansvar for I6sande av jamstélldhetsproblematik i
organisationen. De sma forandringar som skett genom aren avseende t.ex.
materiel eller diskriminering pekar pa att organisationen, trots hogsta ledningens
engagemang och utbildningen av ledare pa olika nivaer, inte tar sin del av
ansvaret utan fortsatter att Iagga ansvaret pa kvinnorna som utvecklar en
resignation och ett acceptansbeteende. Bor detta fortsatt vara kvinnornas ansvar
och arbete?

Det kraver tid, energi, mod och kan nota pa relationerna med chefer och kollegor
att som kvinna i organisationen sta upp for och verka for egna och andra
kvinnors lika méjligheter och rattigheter. Energi, tid och ndtverk som annars
kunde nyttjats i kvinnans egen karriar. Arbetstid tas fran kvinnor for att de ska
synas i rekryteringssammanhang och for att skapa en mer positiv och jamstélld
bild av Forsvarsmakten. Starka, kompetenta kvinnor som sager ifran kritiseras
for att de vill lyftas fram och synas for sin kompetens, inte som ett kon. Att
kvinnorna foérvantas och tvingas att arbeta for att 16sa jamstalldhetsproblem i
organisationen kan péaverka saval motivation som majligheter. Det ar viktigt att
detta synsatt ifrdgasatts och att det inte genomsyrar jamstalldhetsarbetet pa
forbanden.

Kan en minoritet utan formell makt férandra en organisation som av majoriteten i
stort uppfattas som konsneutral? En studie’” visar att endast en minoritet som &r
konsekvent i sina handlingar och asikter kan ha paverkan pa en majoritet.
Intervjuer och litteratur ger inte intrycket av en enhetlig kommunikation fran
unga militdra kvinnor som grupp i Forsvarsmakten. N&tverk som NOAK tycks
sakna resurser och samordning men detta &r en potentiell kanal for unga militéra
kvinnors intressen. Enhetligheten paverkas av t.ex. skillnader mellan stridskrafter
och arbetsuppgifter samt de strategier kvinnorna tillampar for att vara delaktiga i
gemenskapen pa arbetsplatsen och kunna avancera i organisationen. For att
varaktig forandring ska kunna ske &r det saval rimligt som nodvandigt att
jamstalldhetsarbetet anpassas till organisationens forutsattningar. Personal fran
majoriteten samt aktorer med pondus och auktoritet att genomfora bor vara den
huvudsakliga och drivande resursen i jamstélldhetsarbetet.

" Moscovici, S., Lage, E., & Naffrechoux, M. (1969). Influence of a consistent minority on the
responses of a majority in a color perception task. Sociometry, 365-380.
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4.1.2 Organisationens motivation och drivkraft att forandras

Manliga militarer med genderutbildning framhaller att det ar okunskap som leder
till att kvinnor forvantas sta upp for sig sjalva och hantera organisationens
jamstélldhetsproblematik. Okunskap ligger sannolikt &ven bakom den vanliga
missuppfattningen att organisationen ar konsneutral och att alla behandlas lika
samt har likvardiga mojligheter. Denna uppfattning, som &r spridd bland unga
militarer &r anmarkningsvard i ljuset av diskrimineringsrapporter,
avgangsenkater och intervjuer. Information om det faktiska laget i organisationen
tycks inte nd unga militarer i organisationen. Dessa betraktar ofta darmed
information om diskriminering och jamstalldhetsarbete som oviktigt och i vissa
fall nagot att skamta om. Respondenternas egna iakttagelser, att den
genderutbildning de far ligger for langt ifran den dagliga verksamheten, stammer
sannolikt. Den tycks darmed ha liten effekt nar det kommer till 6kad forstaelse
och motivation att andra attityder och handlingsmdnster.

Forskning”® visar att verklig forandring kan ske nar individer &r medvetna om
och forstar behovet av forandring samt vad som inte fungerar i den nuvarande
situationen. Att synliggora ojamlikhet ar en mycket viktig del av genderarbetet.”®
Detta ar ett omrade dar jamstalldhetsarbetet for unga militarer kan forbattras. Nar
organisationen lyckats skapa denna medvetenhet behéver man ytterligare
motivera personalen till att faktiskt vilja forandra sitt beteende samt forse dom
med kunskap om hur férandringen kan genomfdras och formaga att genomféra
den. Att utgd fran ett konkret verksamhetsnara larande dar den anstallde kanner
igen sig ger engagemang och motivation.® Tidigare forskning pekar pa att
mycket tydlig och konkret information fran hogre militar chef om vérderingar
och behandling av personalen, proaktivt infér en utbildning eller arbetsuppgift, &r
verksamt och tas pa allvar.8!

Intervjuerna visar att mer omfattande utbildning inom genderomradet har andrat
attityder och uppfattningar hos individer. Kunskap och kontinuerlig pafylinad av
kunskap ar A och O hos saval chefer som medarbetare for att organisationen
skall utvecklas till, och fortsétta, att vara jamstalld. Forskning®? visar att
organisationer har svart att skapa verklig och varaktig forandring, dar
organisatoriska tankemdnster och ageranden forandras. Darfor behdvs

8 Ahrenfelt, B. (2001). Forandring som tillstand.

™ Connell, R. (2006). Glass ceilings or gendered institutions? Mapping the gender regimes of public
sector worksites. Public administration review, 66(6), 837-849.

80 Westberg, H. (2001). Kénsmarkningsprocessen.

8L Schroder, K. (2015-12-15) Forskning om osakliga karriarhinder i Férsvarsmakten, FOI Memo
5562

82 Ahrenfelt, B. (2001). Férandring som tillstand.
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kontinuerlig forstarkning av motivationen for att personalen och organisationen
inte ska aterga till tidigare monster.83

For att jamstalldhetsrelaterade férandringar ska kunna ske i en organisation pekar
forskning pa att det &r viktigt att utbildning &r obligatorisk.2* Utbildning kan inte
som idag ges framst till hdga chefer, inom kvinnliga néatverk och till de som
anmaler intresse. Att som pa logistikforbandet komplettera de tidiga NOAK
motena med NOAM mdéten for man kan vara en vag. Uthildning maste omfatta
majoritetsgruppen for att de handlingar och attityder som standigt aterskapar
genderskillnader ska forandras. GSS men dven unga officerare far lite initial
kunskap och annu mindre pafylIning 6ver tiden.

Sammantaget innebar ovanstaende resonemang att proaktiva, planerade och
obligatoriska jamstalldhetsinsatser av verksamhetsnéra karaktar bér genomféras
for unga militérer av kunnig militar chef. Samt att detta bér genomforas i flera
steg over tiden for varaktig forandring.

Forandringar star och faller med medarbetares akta engagemang. Medarbetares
engagemang paverkas i hog grad av de narmsta cheferna. Det ar tydligt att man
ute i organisationen ser mer till vad som hander i praktiken &n den interna
”marknadsféring” och de inriktande dokument som kommuniceras offentligt
avseende jamstélldhet. Intervjuerna visar att chefers faktiska beslut och
handlingar tas som styrande for vikten av jamstélldhetsarbete och hantering av
minoritetsfragor. Det &r inte vad chefer sager offentligt utan vad som ségs i
informella sammanhang och vilka resurser som tilldelas i praktiken som paverkar
utvecklingen. Uppféljning bor darfor ske av att tillrackligt med resurser tilldelas
arbetet med jamstélldhet ute pa forbanden, samt effekterna av detta.

4.2 Karriarhinder fér unga militara kvinnor

En organisations genderregim skapar olika forutsattningar, méjligheter, hinder
och drivkrafter for kvinnor och mén att arbeta och utveckla sin karriar i
organisationen. Manga av de synliga faktorer som tidigare hindrat sarskilt
kvinnor att arbeta och utveckla sin karriar i Férsvarsmakten har redan atgardats.
De hinder som litteratur men framforallt intervjuer pekar pa ar snarare skenbart
sakliga, de ar i manga fall subtila, irrationella eller osakliga. Manga har sitt
ursprung i militartradition, kultur, fostran och trosférestallningar. Detta gor de
svéra att kartlagga men effekterna av dem &r i vissa fall métbara i t.ex.
personalundersdkningar och i kvantitativa skillnader mellan kénen.

8 Hiatt, J. (2006). ADKAR-How to implement successful change in our personal lives and
professional careers. Loveland, CO: Prosci Research.

84 Fagerlind, G. (2009). Jamstalldhet i praktiken: s& utvecklar ni er arbetsplats. Uppsala:
Konsultférlaget/Uppsala Publishing House. Samt Westberg, H. (2001). Kénsmérkningsprocessen.
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4.2.1 Hinderitidiga skeden

Saval litteraturstudier som intervjuer pekar pa att det i praktiken finns kvinnliga
och manliga karriarvagar som tar sin borjan redan vid rekryteringen. Dessa
karriarvagar har olika potential att leda till olika hdga positioner i organisationen.
Befattningar &r inte konsmarkta pa pappret men i praktiken &r kravbilden pa
manga attraktiva befattningar vid den initiala rekryteringen sadan att de flesta
kvinnor exkluderas fran dessa redan i ett tidigt skede.

Diskrimineringslagstiftningen sager att en arbetsgivare inte far utdva indirekt
diskriminering genom att tillampa ett kriterium eller forfaringssatt som framstar
som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar personer med t.ex. ett viss
kon. Detta géller emellertid inte verkliga och avgdrande yrkeskrav. Darmed &r
det mycket viktigt att de krav pa framst muskelkapacitet som stélls pa
befattningar ar valgrundade och de fragetecken som rapporten lyfter fram kring
detta &r allvarliga. Forsvarsmakten har i samarbete med externa aktorer flera
projekt avseende t.ex. ISOKALI péa gang och det &r viktigt att dessa levererar
resultat som implementeras. Forskningen® visar att problematiken inte ligger i
ISOKAI-testet i sig utan i de befattningskrav som kopplas till testresultatet. En
konsneutral plikt i en jdmstélld organisation kraver att en aktuell och korrekt
kravbild med tillhérande test utformas med bada kénen i atanke. Annars riskerar
kvinnor att stangas ute fran befattningar och karridrvagar pa osakliga grunder och
organisationen gar miste om viktig kompetens.

Denna kénsmarkning av befattningar gar lang tillbaka i tiden och skapar
kontinuerligt forestallningar om vilka egenskaper, arbetsuppgifter och yrken som
hor samman med vilket kon.# Det innebar ett omedvetet och medvetet inlarande
i organisationen av ett forhallningssatt som paverkar forestallningen av vem som
ar lamplig for en befattning. Med hénsyn till kvinnornas angivna intressen (se
kapitel 3) saknas inte intresse for mer “manliga” tjdnster vid rekryteringen,
snarare tvartom. Végledningen har emellertid till viss del uppfattats som styrande
mot hemvarn och traditionellt kvinnliga tjanster t.ex. kopplade till samband och
sjukvard. Vagledningen behover vara professionell och kdnsneutral, for detta
kravs yrkesvagledare utbildade inom jamstélldhet.

Att vagledningen dessutom uppfattats som missledande och okunnig av en del av
kvinnorna (och ménnen) gor att systemet dar yrkesvagledare inte &r en befattning
kan ifragasattas. Valutbildade och objektiva yrkesvagledare med kunskap om

innebdrden i befattningar i de olika stridskrafterna skulle gynna rekryteringen av

8 Larsson, H. (2016-05-09). ISOKAIl — Ett ifragasatt urvalstest infor militar grundutbildning —
Nulé&gesbeskrivning, Karolinska Institutet. samt Larsson, H., Tegern, M., Monnier, A., Skoglund,
J., Helander, C., Persson, E., ... & Aasa, U. (2015). Content Validity Index and Intra-and Inter-
Rater Reliability of a New Muscle Strength/Endurance Test Battery for Swedish Soldiers. PloS
one, 10(7), e0132185.

8 Westberg, H. (2001). Kénsmarkningsprocessen.

64



FOI-R-4541--SE

kvinnor p.g.a. att kvinnor ofta har en hogre grad av osékerhet och okunskap vid
rekrytering. Det skulle 6ka sannolikheten att kvinnorna stannar kvar da de far de
arbetsuppgifter de forvéantat sig samt minska behovet av att byta foérband p.g.a.
vantrivsel.

I samband med rekryteringen men aven i ett senare skede som GSS har
kvinnorna lag kunskap om vilka utvecklingsmajligheter en befattning leder till
mer &n nér det kommer till grundldggande skillnader som mellan taktisk och
specialistofficer. Detta ar inte konstigt da formella karriarvagar inte ar tydliga i
organisationen. Erfarenhetsméssigt rekommenderas utformande av tydliga
karriarvagar med tydliga krav for att 6ka jamstalldheten i organisationen.®”
Karriarvagar och krav dven pa hogre positioner behéver utformas med ett
jamstalldhetsperspektiv i dtanke om man pa sikt skall lyckas atgéarda den
kvantitativa bristen pa kvinnor pa hogre positioner och sakerstélla att kvinnor
som vill gora karridr kan valja ratt vég tidigt.

Kvinnorna &r unga, och flertalet vet inte exakt vad de vill i bérjan av sin karriar i
Forsvarsmakten. Detta skapar mojlighet att uppmuntra och medveten rekrytera
kvinnor till traditionellt manliga tjanster och éver horisontella eller vertikala
glasbarriarer.88 Detta kan vara vart att dvervaga for en kad jamstalldhet, dven
om det inte bér genomféras ogenomtankt. Att det inte tycks finnas konsskillnader
i befordringstakten for unga officerare ar positivt och pekar pa att kvinnor och
man har lika goda mojligheter i sin tidiga karriar inom sitt yrkesomrade upp till
en viss niva, &ven om de kan ha olika mojligheter att na toppositioner pa lang
sikt. En medveten rekrytering med en rekryteringsmetod som mojliggor
rekrytering av underrepresenterat kon vid lika meriter, d.v.s. nar
befattningskraven &r fyllda, till starkt manligt dominerade befattningar/férband,
t.ex. stridande positioner &r sannolikt nddvéndigt for att 6ka den kvantitativa
jamstalldheten pa organisationens olika nivaer

Sammantaget innebar ovanstaende diskussion att rekryteringen behéver atgardas,
framst avseende befattningskraven pa muskelstyrka som bor ges hogsta prioritet.
Erfarenheter fran Norge visar att inforande av kvinnlig plikt har begransad
paverkan, den kvantitativa jamstalldheten begransas av befattningskraven.
Diskussionen innebar aven att yrkesvagledarens roll och kompetens behéver ses
Over samt att karridrvagar behdver tydliggoras och utredas ur genderperspektiv.

87 Fagerlind, G. (2009). Jamstalldhet i praktiken: sa utvecklar ni er arbetsplats. Uppsala:
Konsultférlaget/Uppsala Publishing House.

8 Connell, R. (2006). Glass ceilings or gendered institutions? Mapping the gender regimes of public
sector worksites. Public administration review, 66(6), 837-849.
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4.2.2 Hinder for fortsatt karriar

Egen drivkraft och narmaste chefer ar tva mycket viktiga faktorer for
mojligheten att vidareutvecklas. Ingen gor karridr helt av egen kraft, det &r andras
uppfattning om en person som kan leda till att personen rekryteras till en tjanst
fran vilken fortsatt karriar ar mgjlig, inte minst i Forsvarsmakten. Kvinnorna
varderar stéd och uppmuntran fran chefer hogre an mén. Intervjuerna pekar pa att
kvinnorna som arbetar kvar &r motiverade och uppfattar goda karriarméjligheter i
organisationen samt i manga fall ett gott stod fran sina chefer.

Avgangsenkaterna pekar daremot pa att en tredjedel av GSS och
officerskvinnorna slutat p.g.a. sin ndrmsta chef. Det finns tydliga
genderskillnader i relationen med narmsta chef som &r en stor risk for osakliga
karriarhinder och att kvinnor slutar. Brister avseende utvecklingsméjligheter och
arbetsuppgifter som kan vara en foljd av en dalig relation till narmsta chef ar den
vanligaste orsaken till att kvinnor slutar enligt enkaterna. Déliga
utvecklingsmojligheter anges av de intervjuade som en av de mest betydande
faktorer som kan fa dom att sluta i Forsvarsmakten. Det ar foljaktligen mycket
viktigt att chefer kan leda och skapa en god relation till saval kvinnliga som
manliga understéllda.

De kvinnliga officerarna ser tendenser till att stodet fran chefer avtar med
stigande grad. De kopplar detta till flera orsaker t.ex. de férdomar som finns om
att kvinnorna vill ha barn och inte prioritera sin karridr men &ven till en ny
konkurrenssituation dar en duktig kvinna blir ett hot, framfarallt om hon far
hogre chefers uppmarksamhet och stod. Forskning® pekar pa framst tva olika
typer av ledare och kollegor som kan skapa hinder fér unga kvinnor i karridren.
Aldre ledare som upptrader bade skeptiskt och beskyddande mot kvinnor, har
svart att se dem i ledarroller och ser kvinnors prioritering av familjen som ett
problem. Det &r fortfarande ett faktum att kvinnor i Férsvarsmakten tar ut
betydligt mer foréldraledighet &n ménnen. Dessa ledare uppfattar sig sjalva som
sakliga och kdnsneutrala och kvinnor som bevisar sin kompetens respekteras och
uppskattas men i praktiken ger de man foretrade framfor kvinnor i fraga om
mojligheter, ansvar och beléningar. Mer jamnariga ledare skapar hinder nar de
agerar som konkurrenter. Dessa mén vill avancera och uppfattas som mest
problematiska av kvinnorna sjélva, samarbetssvarigheter och en hard
arbetssituation ar vanligt. De framhaver kvinnors kon pé ett sétt som ar
oférdelaktigt och patalar gérna deras bristande prioritering av arbete och karriar,
att vissa jobb inte lampar sig for kvinnor p.g.a. fysisk styrka, évertidsarbete,
resor eller kontakter med utldndska befattningshavare. De séger sig vara for
jamlikhet, anser att alla har lika méjligheter i organisationen och vander sig emot
satsningar pa kvinnor etc. da det ses som ett hot mot den egna karriéren.

89 Kvande, E., & Rasmussen, B. (1993). Organisationen en arena for olika uttryck av kvinnlighet
och manlighet. Tidskrift fér genusvetenskap, (2), sid 45.
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Dahlbom-Hall*® poangterar att det inte finns nagon medelmattig chef i vérlden
som stottar eller slapper fram duktiga kvinnor bara for att hogsta chefen har sagt
det. Hon poéngterar &ven att erfarenheterna av uttalade kvinnosatsningar &r att
det tar stopp efter en tid. Att kvinnorna som fastnat i karridren tappar
motivationen och lamnar organisationen.®* Detta tycks dven gélla
Forsvarsmakten utifran avgangsenkater, intervjuer och litteratur.

De negativa stereotypernas beteende ar relaterat till harskartekniker.%? Det finns
en mangd olika strategier for individer att hantera harskartekniker och fler av
dessa tycks tillampas av kvinnorna som exempelvis poangterar att kvinnor
behdver vara slittaliga och sta pa sig, ha pondus och ta plats, krava
uppmarksamhet for att kunna gora karridr. Det racker inte att de ar kompetenta,
drivna och gor ett bra jobb. Att mé&nnen istéllet anser sig behtva vara sociala och
odmjuka for att gora karriar pekar pa att man bestraffas nar de avviker fran
mansgruppens traditionellt manliga normer och vérderingar. Det kan ocksa peka
pa att kvinnor anser sig behdva krava uppmarksamhet fran chefer och lita till
kompetens och hart arbete for framgang medan mannen, som har en battre
relation till nérmaste chefer, i hdgre grad gor karridr via natverk.

Det &r darmed inte sjalvklart hur det nédvandiga stodet till yngre officerskvinnor
ska sékerstallas. Mentorskap fran en hogre militar med gott natverk kan vara en
metod. En kvinnlig mentor/forebild kan vara en fordel da det visar att kvinnor
kan avancera i organisationen. Det kan dock ha motverkande effekt om kvinnan
inte kan identifiera sig med den kvinnliga ledaren/mentorns egenskaper, i dessa
fall &r en god matchning med en manlig mentor att féredra. En annan metod &r
att arbeta med utbildning for att forandra attityder hos chefer sa att
konsrelaterade myter och fordomar om familj och fysiska eller kdnsloméssiga
attribut inte kan nyttjas som informella eller omedvetna argument mot kvinnors
avancemang. Framforallt bor organisationen tilldmpa utjimnande strategier och
procedurer i &nnu stdrre utstrackning an vad som gors idag. En strategi som
tillampas av Forsvarsmakten &r t.ex. att synliggora saval man som kvinnor
genom att sokande av bada kdnen ska presenteras till vissa utbildningar. Att
organisationen kontinuerligt arbetar vidare med att méjliggéra kombinationen av
karriar och foraldraskap &r viktigt inte bara for individens motivation och
mojlighet att arbeta kvar utan dven for att ta udden av denna typ av argument
som anvénds frdmst mot kvinnor.

Sammanfattningsvis behdver organisationen utveckla strukturer som underléattar
for kvinnor for att kompensera for negativa aspekter av att vara en minoritet.
Detta innebér dven att ledare maste véljas samt utbildas och premieras darfor att

% Dahlbom-Hall, B., & von Gegerfelt, P. (1992). Lara man leda kvinnor: en idébok om hur man
leder kvinnlig personal. Natur och kultur., sid 85.

%1 Dahlbom-Hall, B., & von Gegerfelt, P. (1992). L4ara man leda kvinnor: en idébok om hur man
leder kvinnlig personal. Natur och kultur.

92 En hérskarteknik ar en metod eller ett sétt for att fortrycka eller forminska andra i omgivningen.
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de &r goda ledare for saval kvinnor som man. De tydliga genderskillnaderna i
relationen med nérmsta chef &r en brist i ledarskap och ledarskapsutbildningen
som bor atgardas.

Hinder relaterade till trakasserier och krankningar

Forskning och utredningar®® visar att det 6vervagande finns likheter snarare &n
skillnader mellan kdnen nér det kommer till motivationsfaktorer och vad som
upplevs skapa trivsel pa arbetet och en tillrackligt bra arbetsmiljo.

Diskriminering och trakasserier ar ett omrade med sarskilt stora skillnader mellan
konen och en kalla till férsvarande omstandigheter och sankt motivation framst
for kvinnor. Litteraturen och intervjuerna visar att trakasserier och krdnkningar ar
ett alarmerande stort problem foér den unga militéra personalen. Ett officiellt
nolltoleransmal och uttalanden fran hoga chefer har inte haft effekt och trenden
tycks snarare ga i negativ riktning. Att avgangsenkaterna visar att drygt 60
procent av de kvinnliga officersaspiranter och officerare som slutat upplevt
krankningar och nedlatande kommentarer fran befél och 75 procent fran kollegor
talar for sig sjalvt. (Se kapitel 2.3.1) Detta &r mer an GSS kvinnorna (ca 40
procent). Intervjuerna bland kvinnor som arbetar kvar i Férsvarsmakten visar att
det & mindre vanligt bland dessa vilket pekar pa att det kan vara ett betydande
skal till vantrivsel och en orsak for kvinnor att lamna organisationen men
skillnaden kan dven vara relaterad till urvalet av férband for intervjuer.
Skillnaderna mellan kdnen &r stora bade avseende mangden krakningar och deras
allvarlighetsgrad.

Organisationens lindrigare problematik handlar ofta om jargong och sexistiska
skamt. Organisationen behdver forandra normer och vérderingar och skapa ett
inkluderande arbetsklimat om man ska lyckas rekrytera och behalla kvinnor i
storre utstrackning (detta berdrs i kapitel 4.1.2). Detta innebdr inte att bara méans
attityder maste forandras, intervjuerna pekar pa att kvinnors attityder om kvinnor
(och man) som inte accepterar den harda jargongen eller raddande normer och
varderingar behdver forandras.

Den mer allvarliga problematik som finns i organisationen med t.ex. sexuella
trakasserier ska hanteras korrekt. Tilliten till organisationens hantering av
trakasserier &r 1ag av flera skal och det &r viktigt att organisationen har
personalens foértroende for att problem éverhuvudtaget ska lyftas upp. Forband
och chefer behdver arbeta mer proaktivt for att bygga upp ett fértroende for
organisationens genuina och professionella hantering av trakasserier etc. Brister i
hanteringen i form av t.ex. chefer som &r nara vanner och haller varandra om

9 Schrader, K. (2015-12-15) Forskning om osakliga karriarhinder i Férsvarsmakten, FOI Memo
5562. samt Schrider, K. (2017-03-28) Att behalla och utveckla kvinnliga GSS/K, FOI Memo
6044.
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ryggen, sprids snabbt ryktesvagen. | jamstélldhetsplanen® framgar att det finns
forband som fortfarande saknar utsedd kontaktperson for likabehandling.
Eventuellt saknas da inte bara en kontakt utan dven kunskap for en professionell
hantering av trakasseriarenden.

For att forhindra sexuella trakasserier ar proaktivt agerande mest verksamt. Detta
visar bade intervjuerna och forskning.®® Forskning pekar pa att organisationer
som valjer att angripa trakasseriproblem proaktivt och med flera olika
angreppssatt ar betydligt mer framgangsrika &n organisationer som forlitar sig pa
att sprida information och folja upp i efterhand. Aktiv tréaning och
implementering av policys och procedurer &r mycket effektiva redskap nar
anstrangningen &r synlig och uppfattas som genuin. Forskning visar &ven att det
ar mindre viktigt vad en kvinna gor an var hon gor sitt jobb nér det kommer till
att forutséga risken for sexuella trakasserier och kénsdiskriminering. Stark
manlig dominans &r en sarskild riskfaktor. Unga militara kvinnor ar mest utsatta
och befinner sig ofta dar kollegor och chefer erhallit minst traning i
genderproblematik och vérdegrund. Detta bor prioriteras genom proaktivt
agerade avseende saval jargong som trakasserier, mobbning och diskriminering,
inte minst nér kvinnor pliktas in i organisationen.

Hinder relaterade till resurser

Forsvarsmaktens oférmaga att tillhandahalla materiel for kvinnor omtalas ofta
som en pinsam historia eftersom problemet har funnits sedan 80-talet och sma
forbattringar har skett. Varfor kvarstar problemet trots tydliga signaler fran hogre
chefer, t.ex. fran fore detta Forsvarslogistikchefen, att ny materiel kravs och att
negativa och nonchalerande attityder avseende materiel for kvinnor inte
accepteras?9®

Det finns tecken som nu tyder pa ett 6kat engagemang avseende materiel for
kvinnor. HFI (Human Factors Integration) lyfts fram som I6sningen pé
problemet men HFI tycks i praktiken ha tillampats i begransad utstrackning,
forutom inom flygvapnet.®” Studien har inte lyckats fa en tydlig bild avseende
hur stor inverkan HFI och NOAKs medverkan pa omradet i dagslaget har pa
ink6p och utformning av viktig materiel som &ven passar kvinnor. Uppfattningen
ar emellertid att det dven med ett nytt och genuint engagemang kommer att dréja

9 Forsvarsmakten. (2017-08-22), Forsvarsmaktens jamstalldhets- och jamlikhetsplan 2016-2018,
FM2017-17079

% Gruber, J. E. (1998). The impact of male work environments and organizational policies on
women's experiences of sexual harassment. Gender & Society, 12(3), 301-320.

% http://blogg.forsvarsmakten.se/kommentar/2015/04/10/om-human-factors-integration-moral-och-
stridseffekt/?_ga=2.136807024.1140333317.1496837977-1875470372.1495541827

97 Forsvarsmakten, (2015-09-25). Férsvarsmaktens handlingsplan for jamstalldhetsintegrering 2015-
2018, Bilaga 1, FM2015-15593:1.
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flera ar innan synbara forbattringar sker, delvis p.g.a. ledtider i
materielprocessen.

Infor inforandet av allmén vérnplikt i Norge genomfordes en rad forberedelser
for att anpassa uniformer och utrustning for kvinnor. Det kdptes in stridsvastar,
ullunderkl&der, sportbh, ryggséckar, skor i mindre storlekar och man strévade
efter att atgarda brister i t.ex. duschutrymmen och toaletter. Det framstar som att
Norska forsvaret insett sitt ansvar som arbetsgivare och tagit de reella risker for
ohalsa och skador samt de missgynnande effekter som materiel orsakar pa allvar.
Det &r ett rimligt krav att Forsvarsmakten har genomfort likande atgarder infor
aterinforande av plikten och vad som kan bli en majlighet att rekrytera och
behalla fler kvinnor.

Hur allvarlig ar denna oférmaga utifran ett lagmassigt perspektiv? Vilka
skyldigheter har myndigheten att férebygga ohélsa och olycksfall i arbetet enligt
Arbetsmiljolagen eller att arbeta med aktiva atgarder for att forhindra
diskriminerande arbetsforhallanden och tillse lika rattigheter och mojligheter
enligt Diskrimineringslagen? Intervjuerna pekar pa att kvinnorna om och om
igen lyft materielproblem till liten effekt och litteraturstudien visar t.ex. att ca 40
procent av kvinnorna inte har ett kroppsskydd som passar.®

4.3 Summering av diskussion

Forsvarsmakten har pa manga satt ett aktivt och professionellt arbete for
jamstalldhet och som tidigare konstaterats sker dven en successiv forbéattring i
organisationen, sett 6ver tiden. Detta kan vara svart att se for den enskilda
individen som brottas med dagliga problem eller i forskning som gor ett nedslag i
organisationen vid en viss tidpunkt. Denna studie har tagit hjalp av saval
intervjuer som avgangsenkater, annan forskning och analyser pa personalomradet
for en okad forstaelse och i manga fall visar dessa en enhetlig bild.

Sammanfattningsvis illustrerar figur 6 de organisatoriska faktorer, som utifran
diskussionen beddms ha storst betydelse for unga militdra kvinnors motivation
och férutséttningar att arbeta och utvecklas i Forsvarsmakten. (Yttre eller inre
faktorer utanfor organisationens paverkan inkluderas ej men kan ha stor vikt for
individer.)

9 Officersforbundet,(2013), Look good — do good, En rapport om Férsvarsmaktens oférmaga att
tillhandahalla utrustning for kvinnor
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Kvinnors identitet, personligt

firhallningssiitt, motivation och

beteende

*  Acceptans av den manliga
majoritetens regler och beteende,
nedvirdering av kvinnor som ej
accepterar dessa samt av egna
egenskaper och behov sinker
motivation och trivsel

*  For hag tilltro till viirdet av att vara
duktig och prestera i
arbetsuppgifierna nir det kommer
till att gora karridr som kvinna

*  Oviljan att synligt tillhora och
arbeta for “minoriteten kvinnor”
minskar patryckningsmdjligheterna
att forbéttra for kvinnor som grupp

Arbets- och maktfordelning

segregeringsmdonster,

resursfordelning

+  Osakliga genderskillnader i
samband med rekrytering

+  Otydliga och kénssegregerade
karridrvigar

+  Kvinnors forildraskap paverkar
arbetsuppeifter och
utvecklingsmajligheter i hogre grad
dn mins

+ Fortsatt nedprioritering av viktig
materiel for kvinnor ger 6kad
skaderisk och fysisk belastning
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Hinder
kopplade till
genderregimen i
organisationen

Relationer, interaktioner, niitverk

*  Kvinnor har éverlag simre relation
med narmsta chefer

* Manliga ledare ser ej kvinnor i
tillrickligt hog grad

*  Chefers stottning av kvinnor
avseende karridren avtar med
stigande grad och konkurrens

*  Utbredd problematik med
diskriminering, trakasserier,
nedlatande kommentarer och
hiirskartekniker fran ledare och
kollegor

Attityder, kultur och symbolik,

utsagor och begrepp

*  Attityder och fordomar mot kvinnor
p.g.a. okunskap, brist pa kontakt
med kvinnliga militirer

*  Olimplig/ingen utbildning avseende
jamlikhet och trakasserier for yngre
militérer

*  Missuppfattningen att
organisationen #r kénsneutral, brist
pa transparens avseende
konsproblematik

*  Engagemang for jamstilldhet hos
ledare pa olika nivaer i
organisationen dr/uppfattas inte som
genuint pa lagre nivaer

Figur 6 Faktorer som bidrar till karridrhinder fér unga militéra kvinnor
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5 Rekommendationer och slutsats

Forsvarsmakten befinner sig i en situation dar kvinnors frivilliga intrade i
organisationen under manga ar inte rackt for att andelen kvinnor ska oka i
betydande utstrackning pa olika nivaer. Att lyckas rekrytera unga kvinnor och
utveckla dessa ar nddvandigt for en effektiv personalférsorjning. Kvinnor borjar
nu att pliktas in i organisationen, men plikt for kvinnor kommer inte att 16sa den
kvantitativa eller kvalitativa brist pa jamlikhet som finns i organisationen idag.
Inforande av den kvinnliga plikten innebar istéllet att hogre krav stalls pa
organisationen. Pliktade kvinnor kan forvantas ha en lagre motivation att géra
karriar i Forsvarsmakten och en lagre toleransniva for t.ex. trakasserier eller
personlig utrustning som ger fysiska skador, hdgre belastning och samre skydd.
Om organisationen inom dverskadlig tid ska lyckas na sina kvantitativa och
kvalitativa jamstalldhetsmal kravs darfor skyndsamt genomférande av
forbattrande atgarder.

5.1 Rekommendationer

Nedanstaende rekommendationer ska ses som komplement till redan pagaende
arbete och malsattningar for jamstalldhet.

Rekommendationer fér 6kad rekrytering av kvinnor

Hinder i form av osakliga fysiska krav pa befattningar behover atgardas. En
aktuell och korrekt kravhild maste utformas utifran en konsneutral plikt. For att
kvantitativa mal ska kunna nas rekommenderas dven en rekryteringsmetod som
mojliggor rekrytering av underrepresenterat kén vid lika meriter, d.v.s. nar
befattningskraven &r fyllda.

De yrkesvégledare som kvinnorna méter vid rekryteringen bor vara utbildad
inom likabehandling och jamstélldhet for att hindra att kvinnor slentrianmassigt
styrs in pa traditionella kvinnobefattningar. Yrkesvégledare bor dven vara
utbildade och kunniga avseende de olika stridskrafternas befattningar och
karridrvagar. Dessa krav pa yrkesvagledare innebdr att detta behGver vara en
befattning.

Rekommendationer for likvardiga karriarmojligheter

Karridrvagar i Férsvarsmakten bor kartlaggas och goras tydliga samt ses Over ur
ett jamstalldhetsperspektiv. Mojligheter till horisontella rérelser bor dvervagas
och krav pa befattningar utvarderas. For lika méjligheter rekommenderas aven
att chefer pa forbanden utbildas inom jamstalldhet for att férandra attityder och
minimera effekten av konsrelaterade férdomar och myter som anvénds av
konkurrenter och/eller irrationella traditionalister for att informellt argumentera
emot kvinnors avancemang.
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Ledarskapsutbildningar for ledare som kommer i kontakt med soldater och unga
officerare bor lara ledare att leda och skapa likvardiga och goda relationer med
understéllda kvinnor och mén. De bor podngtera vikten av att respektera, se och
lyssna pa samtliga (och sarskilt utsatta) medarbetare.

Rekommendationer for ett genuint forandringsarbete for 6kad jamlikhet

Foréndringsarbetet bor tillféras drivkraft genom att graden av ojamlikhet och
kréankningar synliggors i organisationen. Motivation, engagemang och
forandringsvilja hos personalen kan bara uppsta ur ett erkant forandringsbehov.
Kommunikation av faktiska siffror och information anda ner till soldatniva ar
nodvandigt for att spracka myten att det ar svaga individer som
upplever/uppfattar krankningar och att ’hdr ar vi kénsneutrala”. Arbete for team
building och mot diskriminering och trakasserier ska vara proaktivt, regelbundet,
anpassat till unga militarers dagliga verksamhet och kommuniceras pa ett genuint
och val synligt satt av militar chef. Organisationen bor dven se dver och forbattra
organisationens hantering av trakasserier/krankningar samt genomféra
fortroendeskapande atgarder.

Ur ett uppfdljningsperspektiv rekommenderas att de resurser som férbanden
avsétter till arbete med likabehandling och jamstélldhet redovisas tydligt.
Sarskild uppféljning bor goras avseende jamstalldhet och diskriminering pa
forband som i uppféljningar och avgangsenkater sticker ut negativt.

Forbanden bor stodja NOAK® och underlatta militara kvinnors aktiva
medverkan i natverket med syfte att erbjuda stdd och nétverk for kvinnor som
befinner sig i stark minoritet samt 6ka yngre kvinnors kontakt med aldre
kvinnliga officerare. NOAK bor tilldelas resurser, en arsbudget pa forbandet,
samt genomféra och redovisa konkret verksamhet.

Rekommendationer for halso- och sakerhetsrisker

For att sakerstélla att gallande lagar och regler beaktas samt att endast sakliga
argument ges vikt i beslutandeprocessen avseende materiel som ska férebygga
kvinnors ohélsa, olycksfall och skador i tjansten kravs atgarder. Materiel for
kvinnor behdver prioriteras baserat pa faktisk problematik. Materielproblem kan
ej tillatas nedprioriteras och felaktigt avfardas som gnall eller utseendefragor.
Nodvandiga atgarder maste genomforas snarast i syfte att férhindra att anstéllda
och pliktade kvinnor utsétts for hdlso- och sakerhetsrisker. Detta ar
organisationens ansvar. Saknas kunskap om férekommande materielrelaterade
hélso- och sakerhetsrisker for kvinnor bér en objektiv utredning omedelbart
genomfdras.

9 Eller motsvarande narverk med annat namn
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5.1.1 Rekommendationer for fortsatta studier

Under 2018 avser detta projekt, ”Personalflodesfaktorer med ett
genderperspektiv” inom FoT Militir Profession, att fordjupa kunskapen om
barriarer for militara kvinnor fran majorsgrad och uppat samt belysa vilka
samband som finns 6ver tiden, i kvinnors olika livsfaser. Denna rapport pekar
emellertid pa behov av kompletterande studier med syftet att stodja
organisationens arbete for jamstélldhet.

e Inforandet av plikt innebér nya mojligheter att rekrytera kvinnor men
aven nytt ansvar och utmaningar for verksamheten nar det kommer till
att behalla och vidareutveckla dessa kvinnors Kkarriarer i organisationen.
Situationen med pliktade kvinnor &r ny for organisationen och ett
omrade kring vilken den organisatoriska kunskapen behover utvecklas
till forman for kompetensforsorjningen.

e Komparativa studier av olika forband, med skilda miljoer,
forutsattningar, kultur, fordelning av resurser och specifika karriarvagar
bor genomforas, vertikal och horisontell ojamstélldhet kartlaggas.
Forbanden &r inbordes olika, ledarskapet pa forbanden ar olika,
tillracklig kunskap avseende vilka atgarder som framjar en dkad
jamstalldhet pa olika typer av forband saknas idag.

5.2 Slutsats

For att Forsvarsmakten ska kunna uppna en jamstalld organisation i alla led, fran
toppen till botten, kravs att arbetet planeras och drivs som en
organisationsforandring. Forslagsvis med stod av nagon av de modeller som
anvands i organisationen, t.ex. ADKAR.® Forskning®®! visar att organisationer
har svart att skapa verklig och varaktig forandring dar organisatoriska
tankemanster och ageranden forandras pa djupet och langsiktigt, men
forskningen visar &ven att verklig fordndring kan ske ndr individer &r medvetna
om och forstar behovet av forandring samt vad som inte fungerar i den
nuvarande situationen. Motivation att férandras behdver skapas och
vidmakthallas hos personalen pa forbanden som dven behdver kunskap och
formaga att genomfora forandringar. Detta staller fortsatt hdga krav pa lednings
engagemang och kvaliteten pa forandringsarbetet.

Manga atgarder som ska framja kvinnors forutsattningar genomfors samtidigt
och har olika paverkan pa mojligheten att rekrytera och behalla kvinnor. Detta
gor det svart att spara resultat och bygga forstaelse for vilka atgarder som faktiskt

100 Hiatt, J. (2006). ADKAR: a model for change in business, government, and our community.
Prosci.
101 Ahrenfelt, B. (2001). Forandring som tillstand.
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varit verksamma. Ambitionen med denna rapport var att féresla atgarder som
reducerar karridrhinder for unga militara kvinnor och starker jamstélldheten i
organisationen. Det ar viktigt att effekten av enskilda atgarder foljs upp i den
man det ar mojligt samt att avgangsenkater och generella uppféljningar fortsatt
genomfors for att mata inte bara kvantitativ utan dven kvalitativ jamstélldhet.

Organisationens genderregim paverkar unga militara kvinnors méjligheter och
motivation att arbeta och utveckla sin karriar i Férsvarsmakten saval positivt som
negativt. Denna rapport fokuserar framst pa att problematisera det negativa for
att finna atgarder men det ar minst lika viktigt att ha kannedom om vilka faktorer
i organisationen som skapar positiva effekter for kvinnor. Exempel pé detta ar
positiv sarbehandling vid rekrytering och urval, gott ledarskap med aktivt
jamstalldhetsarbete och hdg acceptans for foraldraskap pa de intervjuade
forbanden, att manga man inte uppskattar en ra jargong samt att manliga och
kvinnliga kollegor stottar och uppmuntrar till anmalan nar det uppstar
trakasserier.
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Appendix A: Centrala begrepp

I memot anvands nagra grundlaggande begrepp med nedanstaende betydelse.
(Dér inget annat anges &r kéllan Forsvarsmakten, BEGREPP OCH
DEFINITIONER, Bilaga 2, HKV beteckning 16 100:54891, 2012-03-16)

GSSKochGSS T

Gruppbefal, soldater och sjémén &r militar personal som inte har
officersutbildning. K star for kontinuerligt anstélld och T for tidvis tjanstgorande.

ISOKAI
Test av muskelkapacitet som anvénds vid Rekryteringsmyndigheten.
Gender/genus

I denna rapport anvands det engelska ordet gender istéllet for det motsvarande
svenska ordet genus da gender &r inarbetat och anvands i FM:s verksamhet som
en del av interoperabiliteten med Nato.'%? Med gender (genus) menas i denna
skrift inte ett biologiskt kon utan de socialt och kulturellt konstruerade
forestallningarna om vad det innebdr att vara man eller kvinna som finns i
organisationen.

Det dvergripande monstret av konsrelaterade forhallanden i en organisation kan
kallas for genderregim. Detta monster som kontinuerligt vidmakthalls i
organisationen ar den kontext genom vilken barriérer for kvinnors karriér skapas

Jamlikhet, jamstalldhetjamstélldhetsintegrering och diskriminering

Allt arbete for jamstalldhet och jamlikhet tar sin utgangspunkt i grundtesen om
alla ménniskors lika vérde och rattigheter som ar en av de grundlaggande
manskliga rattigheterna och en forutséttning for demokrati. Jamlikhet innebar att
alla manniskor ar fodda fria och lika i varde och rattigheter utan atskillnad av
nagot slag enligt FN:s deklaration for Manskliga rattigheter. FM refererar till
jamlikhet utifran de sk diskrimineringsgrunderna. Diskriminering ar en handling
eller struktur som kranker nagon persons vardighet. Handlingen behdver inte
vara medveten eller aktiv men ska ha koppling till nagon av
diskrimineringsgrunder varav en ar kén. Jamstalldhet &r ett begrepp som betonar
jamlikhet mellan kénen och brukar definieras som att kvinnor och mén ska ha
samma mojligheter, rattigheter och skyldigheter inom livets alla omraden.1% For
att uppna jamstalldhet kan kvinnor och mén behandlas lika eller beh6va
behandlas olika. En organisations arbete for jamstélldhet kan vara kvantitativt.
Detta innebér att man stravar efter att uppna en jamn kons- eller maktfordelning.

102 Fgrsvarsmakten, (2015-09-25). Forsvarsmaktens handlingsplan for jamstélldhetsintegrering
2015-2018, Bilaga 1, FM2015-15593:1.
103 http://www.jamstall.nu/fakta/jamstalldhet/, Himtad 2015-11-30
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En jamn konsfordelning anses rada da andelen kvinnor respektive man i en grupp
ar 40/60procent eller jamnare. Jamstélldhetsarbetet kan dven vara kvalitativt med
fokus pa kvinnor och méans olika villkor och handlar da om en ékad kunskap och
kannedom om attityder, normer och strukturer som paverkar kvinnors/mans
mojlighet paverka i organisationen. Jamstalldhetsintegrering ar en strategi for
forbéattring, utveckling och utveckling av organisationen som i FM innebér att ett
jamstalldhetsperspektiv inforlivas i allt beslutsfattande, pa alla nivaer och i alla
steg av processen. | syfte att uppmarksamma och vidta atgarder utifran de
konsekvenser beslut far for kvinnor respektive man.

Karriarhinder

Med karriarhinder menas i denna rapport blockerade majligheter och forsvarande
omstandigheter som kvinnor méter under sin Karridr. Faktorer som har en negativ
paverkan pa kvinnors motivation och forutsattningar att arbeta och utvecklas i en
organisation.

Likabehandling

Likabehandling ar den metod FM anvander for att na jamstalldhet och jamlikhet.
Det betyder att varje person ska ges maéjligheter att, utifran sina individuella
forutsattningar, utfora ett likvérdigt arbete oberoende av diskrimineringsgrund.
Det betyder inte att alla personer ska behandlas lika.

Positiv sarbehandling och kvotering

Med positiv sarbehandling menas att en arbetsgivare vid lika eller likartade
meriter kan vélja en person av underrepresenterat kon. Kvotering &r nér en
arbetsgivare reserverar en andel av platserna pa en arbetsplats eller en utbildning
for en speciell grupp (utifran nagon av diskrimineringsgrunderna) oavsett
kravniva och individens meriter. Kvotering ar inte tillatet i Sverige.
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