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Sammanfattning

Denna rapport redovisar en studie som Totalforsvarets Forskningsinstitut (FOI) utfort pa
uppdrag av Forsvarsmakten. Rapporten syftar till att undersoka socioekonomiska fak-
torer som driver militart anstallda kvinnor till att avsluta sin anstéllning inom Forsvars-
makten. De socioekonomiska faktorer som analyserats i denna rapport &r alder, utbild-
ningsniva, familjemedlemmars militara bakgrund, civilstand, foraldraskap samt inkomst.
Aven militara kvinnors sysselsattning efter avslutad anstéllning analyseras.

Analysen avsldjar att en hogre utbildning, familjemedlemmar med militar bakgrund och
en hogre inkomst 6kar sannolikheten att militart anstéllda kvinnor lamnar Forsvars-
makten. Dock visar aven resultaten pa att effekten av familjemedlemmars militara bak-
grund samt inkomst minskar med anstallningstiden. Dessutom indikerar resultaten att
alder vid anstallning har en effekt pa militara kvinnors risk att lamna organisationen och
att ju aldre kvinnorna ar vid anstéallningstid desto mindre ar risken att de lamnar.

Studien pavisar aven att militara kvinnors sysselsattning efter avslutad tjanst inom
Forsvarsmakten beror pa vilken Kkarriarsfas de befinner sig i men att en stor del, oavsett
fas, véljer att studera. Slutligen indikerar resultaten att militdra kvinnor som avslutar sin
anstallning oftast vander sig till yrken inom tjanstesektorn, vardsektorn och sékerhets-
sektorn. For de som véljer att studera efter avslutad anstéllning &r det framst inom ut-
bildningar som leder till kvinnodominerade yrken samt yrken med samhéllsengagemang.

Nyckelord:

Kvinnor, Forsvarsmakten, Karridr, Socioekonomiska faktorer, Framtida karriar
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Summary

This report presents a study conducted by the Swedish Defence Research Agency (FOI)
on behalf of the Swedish Armed Forces. The report aims to investigate the socio-
economic factors that drive women in the military to terminate their employment within
the Swedish Armed Forces. The socio-economic factors analysed in this report include
age, educational level, family members’ military background, marital status and
parenthood, and income. Additionally, the report examines the employment paths of
women in the military after leaving the Armed Forces.

The analysis reveals that higher education, family members with a military background,
and higher income increase the likelihood that women in the military will leave the
Armed Forces. In addition, the results show that the effect of family members' military
background and income decreases with the duration of employment. Furthermore, the
results indicate that the age at the time of employment influences women’s risk of
leaving the organization, with older recruits being less likely to leave.

The study also demonstrates that the post-employment career paths of military women
depend on their career phase at the time of leaving. However, a significant proportion,
regardless of the career phase, chooses to leave their employment to pursue education.
Finally, the results indicate that women who leave military employment most commonly
transition to jobs in the service, healthcare, and security sectors. Those who opt for
further studies tend to enrol in programs leading to female-dominated professions and
roles with social commitment.

Keywords:

Women, the Swedish armed forces, Armed forces, retention, socio-economic factors,
future career
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Oversikt av studiens resultat

Utbildningsnivan &ar en drivande faktor bakom
kvinnors rorlighet.

Ju éldre kvinnorna ar vid anstallningstidpunkten,
desto lagre ar risken att dessa kvinnor lamnar
Forsvarsmakten.

Effekten av I6n pa sannolikheten att kvinnor
lamnar Forsvarsmakten minskar med tiden.

En stor andel yngre kvinnor (18-34 ar) valjer att
il studera i samband med avslutad anstéllning.

De flesta kvinnor som avslutar sin anstallning hos
Forsvarsmakten vander sig till yrken inom
tjanstesektorn, vardsektorn och sakerhetssektorn.

De mest populdra utbildningsinriktningarna for
kvinnor som lamnar Forsvarsmakten ar
utbildningar som leder till kvinnodominerande
yrken, yrken inom sadkerhet och forsvar, samt yrken
med ett samhallsengagemang.
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1 Inledning

Jamstélldhet innebér att kvinnor och mén har lika méjligheter, réttigheter och skyldigheter
i samhallet samt att de har samma makt att utforma sina liv (Statistiska centralbyran, 2022).
For att uppna detta har regeringen faststéllt sex jamstéalldhetspolitiska delmal som styr
statens arbete rérande omradena makt och inflytande, ekonomi, utbildning, obetalt hem- och
omsorgsarbete, halsa samt upphorandet av mans vald mot kvinnor (Regeringskansliet,
2016).

Jamstalldhet ar en standig utmaning i samhallet, framforallt for att na ett hallbart, demo-
kratiskt och val fungerande samhalle. Utmaningen ar som storst inom omraden och yrken
som traditionellt beskrivs som kénsdominerade, dér karriarmdjligheterna ser annorlunda ut
mellan mén och kvinnor. Att 6ka jamstalldheten pa arbetsmarknaden kréver en forstaelse
for hinder och barridrer som hd&mmar en rattvis karriarutveckling.

Forsvarsmakten r en mansdominerad organisation som star infér utmaningar, inte bara med
att rekrytera kvinnor utan dven med att behalla dem. Enligt Diskrimineringslagen ar
Forsvarsmakten alagd att arbeta med ett systematiskt jamlikhetsarbete och motverka diskri-
minering (SFS 2008:567). Dessutom ska Forsvarsmakten verka for att 6ka representationen
av kvinnor inom myndigheten, samt vara en relevant och attraktiv arbetsgivare och arbets-
plats for kvinnor (Forsvarsmakten, 2021, s. 3-5). Det innebdr att Forsvarsmakten har ett
intresse for, och ska arbeta aktivt for att 6ka jamstalldhet inom organisationen.

Forsvarsmakten har paborjat arbetet med att undersoka jamstalldhetsutmaningar inom orga-
nisationen. Bland annat visar tidigare forskning inom ramen for detta arbete att det finns
skillnader i anstéllningstid mellan kvinnor och man inom Foérsvarsmakten, och att mén i
storre utstrackning fortsatter sin anstélining inom myndigheten (Béckstrom, 2017). Tidigare
studier konstaterar dven flera sociala och organisatoriska dimensioner av utmaningarna som
Forsvarsmakten star infor nar det kommer till jamstalldhet (Lougui, 2023; Schroder, 2017).
Forsvarsmakten har utmaningar med organisationens arbetskultur, da det férekommit sexu-
ella trakasserier och olika behandling av méan och kvinnor (Estrada & Berggren, 2009;
Schréder, 2017). Cirka 60 procent av de kvinnor som lamnade Forsvarsmakten 2016 har
upplevt krankningar eller nedlatande kommentarer fran befal eller kollegor, vilket troligtvis
ar en ytterligare faktor som ligger bakom varfér en del kvinnor véljer att avsluta sin tjanst
(Schroder, 2017). Forsvarsmakten & medveten om dessa utmaningar. Darfor kompletterar
denna studie tidigare forskningsresultat genom att undersoka militara kvinnors avgangar
fran Forsvarsmakten utifran ett socioekonomiskt perspektiv. Denna rapport fokuserar enbart
pa foljande socioekonomiska faktorer: utbildningsniva, alder, familjens militara bakgrund,
foraldraskap och familjesituation samt inkomst.

Natomedlemskapet satter nya krav pa personalforsérjningen, da Forsvarsmakten behover
bemanna ett flertal poster inom Nato. | och med den snabba tillvaxten som Férsvarsmakten
behdver genomga for att bemanna dessa framtida positioner har organisationen ett stort
behov av att behalla kompetens inom myndigheten. Det gor att jamstalldhetsfragan och
Forsvarsmaktens jamstalldhetsarbete ar viktigare an nagonsin. Det innebar aven att
forskning som kan stotta arbetet med de jamstalldhetspolitiska delmalen bor sta hogt upp pa
agendan for Forsvarsmakten. Insikter fran dessa studier, om vilka svarigheter och
karriarhinder som finns for militdra kvinnor inom Forsvarsmakten, ar fortsatt viktiga for
Forsvarsmakten att ta till sig for att bygga en jamstalld forsvarsmakt.

Denna rapport ar en explorativ studie dér ett flertal hypoteser och konkurrerande hypoteser
testas. Studien bor darmed betraktas som ett forsta steg for att identifiera omraden och
amnen av intresse att studera mer djupgdende framover. Hypoteserna testas genom
Overlevnadsanalyser, dessa beskrivs mer utforligt i metodkapitlet. For att kartlagga kvinnors
sysselsattning efter att de lamnat Forsvarsmakten anvands deskriptiva metoder.
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1.1 Beskrivning av projektet

FOI har sedan ett antal ar tillbaka genomfort studier om jamstalldhet inom Forsvarsmakten.
Den hér rapporten har tagits fram inom projektet FoT Personalflodesfaktorer ur ett jam-
stalldhetsperspektiv 2024.

Bakgrunden till projektet &r att kvinnor och mén inom den militdra professionen inte har
samma mojlighet att utvecklas och gora karriar (Bonnier et al., 2021; Schroder, 2017).
Tidigare studier inom projektet har bland annat undersokt hur normer préglade av
omedvetna bias och stereotyper mojliggor diskriminerande strukturer som frdmjar méns
karridrutveckling over kvinnors inom Forsvarsmakten (Bonnier et al., 2021).

Tidigare studier inom projektet identifierar dven svarigheter med att rekrytera kvinnor till
Forsvarsmakten, vilket gor att organisationen gar miste om viktig kompetens (Schroder,
2017).

1.2 Syfte

Denna studie har tre syften. Det forsta och 6vergripande syftet med studien &r att undersdka
socioekonomiska faktorers paverkan pa militara kvinnors benagenhet att avsluta sin anstall-
ning inom Forsvarsmakten. Det &r en utforskande och explorativ studie, vilket innebér att
studien omfattande undersoker vilka olika socioekonomiska faktorer som kan ha en
betydelse for att kvinnor lamnar Forsvarsmakten.

Det andra syftet &r att bidra till en okad forstaelse for vilka faktorer, externa till Forsvars-
makten, som lockar militara kvinnor ut fran organisationen. Detta kan gynna Forsvars-
makten genom att tillféra kunskap som stodjer organisationen i arbetet med att na sina mal
géllande en jamstalld konsfordelning bland militért anstéllda.

Det tredje syftet ar att reflektera och lyfta diskussionen om vad resultatet kan innebara for
Forsvarsmakten.

Studien riktar sig till tva huvudsakliga malgrupper: beslutsfattare inom Forsvarsmakten och
intressenter med intresse for de fragor som studien analyserar. For beslutsfattare sasom
chefer och ledningsgrupper kan analyserna och rekommendationerna fran studien vara ett
stod i strategiska beslut. For bada malgrupperna ger studien insyn i socioekonomiska
faktorers betydelse for kvinnors omsattning inom Forsvarsmakten och deras framtida
sysselsattning.

1.3 Fragestallningar
De fragestéllningar som studien besvarar &r féljande:

Vilka socioekonomiska faktorer har betydelse for militara kvinnors bendgenhet att avsluta
sin anstallning i FOrsvarsmakten?

Vilken sysselsattning har militéra kvinnor efter att de lamnat Forsvarsmakten?

1.4 Avgransningar
Flera avgransningar har gjorts for att kunna besvara studiens fragestallningar.

En forsta avgransning berdr studiepopulationen. Studiepopulationen ar kvinnor med militar
yrkesklassificering som har eller har haft en anstélining inom Forsvarsmakten. Detta innebar
att personal med en civil anstéllning inom Foérsvarsmakten inte &r inkluderade i studien.
Anledningen till att utesluta civilt anstéllda motiveras med att det finns skillnader i karridren
hos civil och militar personal. Exempelvis gallande utbud och efterfragan pa kompetens,
generella trender pa arbetsmarknaden samt karriarutveckling.
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Definitionen av studiepopulationen i studien innebar &ven att mén inte &r inkluderade i ana-
lyserna. Detta motiveras genom referens till tidigare studier med liknande syfte dar man inte
ar inkluderade (till exempel Fouad et al., 2016). Att inkludera mén i studiepopulation skulle
innebéra att studien blir en komparativ studie istéllet for en explorativ studie. Dessutom
visar tidigare studier pa den norska forsvarsmakten att det inte ar nagra storre konsskillnader
nér det kommer till individers anledningar att 1amna Férsvarsmakten (Fauske & Strand,
2021).

En ytterligare avgransning ar tjanstgdéringsformen da enbart tjanstgoring utan avbrott &r in-
kluderad i studien. Detta pa grund av att de som &r anstéllda som tidsvis tjanstgérande
generellt inte rdknas som anstéllda pa Forsvarsmakten da de inte far 16n fran myndigheten.

Slutligen bor det ndmnas att valet av socioekonomiska faktorer som ar inkluderade i studien
begrénsas av tillganglig data.

1.5 Lasanvisning och disposition

Kapitel 2 sétter studien i ett sammanhang genom att beskriva mojliga karridrvagar inom
Forsvarsmakten. Kapitel 3 fortsatter med en beskrivning av kontexten genom att lyfta fram
konsskillnader pad arbetsmarknaden i Sverige. Detta foljs av kapitel 4, dar de
socioekonomiska faktorerna presenteras och motiveras. Kapitel 5 innehaller en presentation
av metod, empirisk data och operationalisering av socioekonomiska faktorer. Kapitel 6
innehaller det empiriska resultatet samt svaren pa fragestallningarna. Slutligen diskuteras
resultaten fran analyserna i kapitel 7 och i kapitel 8 presenteras forslag pa framtida
forskning.

Rapporten har en kvantitativ ansats som bygger pa éverlevnadsanalyser och deskriptiv
statistik. Detta innebdr att delar av rapporten &r tekniska och svartillgangliga for lasare som
saknar en bakgrund inom statistik eller som inte &r vana vid kvantitativa studier. Dessa
tekniska delar ar framst koncentrerade till kapitel 5 och 6. L&sare som inte dr vana vid att ta
sig an statistiska analyser kan lasa dessa tva kapitel mer Gversiktligt eller ga vidare till
kapitel 7, dér reflektioner och diskussion om konsekvenser for Forsvarsmakten presenteras.
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2 Karriar inom FOrsvarsmakten

Det &r viktigt att studera hur organisatoriska faktorer inom mansdominerande organisationer
sasom Forsvarsmakten negativt paverkar kvinnors karriarer och arbetsliv. Det inkluderar
strukturer som karridrvagar inom organisationer, inklusive kriterier och processer relaterade
bade till rekrytering, befordran och arbetsbelastningsfordelning.

Detta kapitel definierar ett ramverk for studien med syfte att skapa en forstaelse for hur
lasaren kan tolka de empiriska resultaten. Vilket ger en bakgrund till de karridrvagar som
finns inom Forsvarsmakten, samt hur befordringsprocesserna gar till. Vidare presenteras
aven forskning om hur befordringsprocesser i mansdominerande organisationer kan
missgynna kvinnors karridrer.

2.1 Karriarvagar

Forsvarsmakten har olika personalgrupper eller personalkategorier, som bestar av bade
frivillig och anstalld personal (se tabell 1). Det finns tva olika former av tjanstgéring inom
Forsvarsmakten: kontinuerlig tjanstgoring och tidvis tjanstgoring (Foérsvarsmakten 2019a,
s. 25). Totalforsvarspliktig personal (VPL) &r de som genomfor vérnplikt. Det finns en rad
mojliga karriarvagar for militdr personal inom Forsvarsmakten. Denna studie omfattar
foljande grupper: YO, OFF/K, SO/K, GSS och GSS/K.

Tabell 1. Oversikt 6ver alla personalgrupper och personalkategorier inom Férsvarsmakten. Kalla:
Forsvarsmakten 2019a

Personalgrupp: Forkortning:
Yrkesofficerare YO
Officerare OFF/K
Specialistofficerare SO/K
Reservofficerare RO
Officerare i reserven OFF/T
Specialistofficerare i reserven SOIT
Anstéllda gruppbefal, soldater och sjémén GSS
Kontinuerligt tianstgorande anstallda gruppbefal, soldater och sjoman GSS/K
Tidvis tjanstgérande anstéllda gruppbefél, soldater och sjéméan GSS/IT
Officersaspiranter OFFASP
Rekryter -
Totalférsvarspliktig personal VPL
Krigsfrivillig personal -
Hemvarnssoldater HV
Frivillig personal FRIV

Tjanstepliktig personal -
Personal i Forsvarsmaktens internationella militara insatser -

Forsvarsmakten anvander tva olika hierarkiska system: tjanstegrader och befattningsnivaer.
Tjanstegrader ar ett system for utmarkning av militar personal, dar de olika gradernas for-
héllande till varandra beskrivs i en tjanstestallningsordning. Manga tjanstegrader ar for-
svarsgrensspecifika. Den hierarkiska kategoriseringen av befattningar i Forsvarsmaktens
organisation kallas befattningsnivaer (Férsvarsmakten, 2019, s.25). Se figur 1 och figur 2 i
appendix 1 for en dversikt 6ver alla tjanstegrader som finns inom Férsvarsmakten.

Enligt lag (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar ska anstallningen som GSS/K
och GSS/T vara tidsbegransad. Den totala anstéllningstiden for en individ far uppga till
hogst sexton ar, varav hogst tolv ar som GSS/K.
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2.2 Befordringsprocesser

Vérnplikt ar den frdmsta vagen som leder till anstélining for militdr personal inom For-
svarsmakten. | en rapport fran Forsvarsberedningen fastslas det att varnplikten aven
fortsdttningsvis ~ utgdér  grundstenen i Forsvarsmaktens  personalférsorjning
(Regeringskansliet, 2024). Forsvarsmakten &r en unik arbetsgivare, i och med att nastan alla
som arbetar inom den militdra professionens karridrer borjar likadant, med att genomfora
den grundlédggande militara utbildningen (GMU).

Befordran, som innebdr att arbetstagaren tilldelas en hdgre tjanstegrad, &r en viktig del av
Forsvarsmaktens hierarkiska organisation. Forst ndr arbetstagarens narmsta chef bedémer
att arbetstagaren ar befordringsbar utifran lamplighet, kunskaper och fardigheter, kan
arbetstagaren befordras. Det innebér att chefen far en nyckelposition i befordringsprocessen
(Forsvarsmakten, 2019, s. 48-49). Tidigare studier konstaterar att en anledning for kvinnor
inom Forsvarsmakten att sluta ar relationen till sin narmsta chef (Mattsson, 2016; Schroder,
2017). Det finns program och mekanismer inom Forsvarsmakten for att lyfta fram kvinnor.
Ett sadant &r mentorsprogrammet, som finns pa vissa forband (Bonnier et al., 2021). Vilka
som blir utvalda att delta i programmet bestdms dock av ndrmsta chef, vilket kan ha en
begransande effekt for arbetstagare vars chefer inte foresprakar deras befordran.

Befordringsprocessen innehaller dven en del tidskrav. Det innebar att arbetstagare behover
ha varit pa en position i minst ett antal ar innan de kan befordras. Exempelvis behover en
sergeant innehaft sin grad i minst tva ar innan individen kan befordras till 6versergeant
(Forsvarsmakten, 2019a, s.3). Det finns aven krav pa att exempelvis officerare ska vaxla
mellan férbands- och stabstjanst (Bonnier, 2018). Detta kan innebéra att individer under
kortare perioder byter tjanstgorandeort ofta, vilket kan sétta press pa familjesituationer och
andra sociala relationer.

Morabito och Shelley (2018) har utforskat hur kvinnor kan navigera i mansdominerade
organisationer. Deras slutsats ar att for kvinnor som arbetar i mansdominerande branscher
och organisationer ar den forsta befordran den svaraste att uppna. Detta stammer dven inom
Forsvarsmakten, da tidigare studier visar att det finns skillnader i befordringstakten mellan
kvinnor och man. Bonnier (2018) visar aven att man befordras snabbare &n kvinnor pa lagre
tjanstegrader, men kvinnor befordras snabbare 4n man pa de hogre tjanstegraderna.

En annan viktig del av befordringsprocessen ar utbildning. Till exempel positioner som
officerare, behdver individen genomfora en utbildning vid Forsvarshégskolan. Detta ar for
att se till att individer uppfyller de krav som finns i officersforordningen (SFS 2023:14 kap
17-208) och enligt organisationens bestammelser.

Successionsplaneringen &r Forsvarsmaktens strukturella process for att sékerstélla att det
finns lampliga eftertradare till ledartjanster och nyckelpositioner (Bonnier, 2018). Detta sker
till stor del genom den sa kallade chefsurvalsgruppen, som bestar av arbetstagare som ar
befordringsklara. Det innebér att nar en vakans dyker upp, sa valjs nagon fran chefsurvals-
gruppen ut for att fylla den. Detta galler vakanser av befattningar dar det inte finns befatt-
ningsspecifika krav.

Slutsatser i studier om Forsvarsmaktens befordringsprocesser ar att det finns risker med att
beslut om befordran fattas pa felaktiga grunder eller baserat pa ofullstandig information.
Exempelvis &r befordringsprocessen for arméns officerare uppbyggd och formad pa ett sétt
att det finns utrymme for omedveten bias att paverka befordringsbeslut (Bonnier et al.,
2021).
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3 Konsskillnader pa den svenska
arbetsmarknaden

Flertalet studier har visat att inkomst hanger ihop med rorlighet pa arbetsmarknaden
(Bartczak & Szymankowska, 2019; Fuller & Kerr, 2022; Kersaint et al., 2007). Forsvars-
makten ar en del av den svenska arbetsmarknaden, och det &r pa denna arbetsmarknad som
de kvinnor som lamnar den militdra tjansten soker sig vidare. Darfor ger detta kapitel en
oversikt av fakta och presenterar teorier som kan forklara vissa fenomen pa den svenska
arbetsmarknaden, med utgangspunkt i den generella l6neskillnaden mellan méan och
kvinnor.

Det finns idag flera stora konsskillnader pa den svenska arbetsmarknaden. Medlings-
institutet tar arligen fram statistik om loneskillnaden mellan man och kvinnor. Fran
rapporten for ar 2023 var kvinnors 16n i genomsnitt lagre an méans 16n, och ju hégre 16n,
desto storre var loneskillnaden mellan kénen. I rapporten identifierar Medlingsinstitutet att
I6neskillnaden mellan kvinnor och man pa den svenska arbetsmarknaden ligger pa 10,0
procentenheter. En del av den skillnaden kan forklaras av den kdnssegregerade arbetsmark-
naden, som inom forskning och litteraturen kallas for horisontell kénssegregering. Det
innebdr att kvinnor och man i stor utstrackning arbetar i olika branscher, har olika yrken och
valjer olika arbetsplatser. | korthet innebér det att man arbetar med andra man, och kvinnor
med andra kvinnor (Wahl et al., 2018, s. 75). | Sverige finns det flera mansdominerande
respektive kvinnodominerande yrken. Det innebdr att kvinnor och man i Sverige véljer olika
karridrer och olika arbetsgivare. Kvinnor arbetar dessutom i storre utstrackning &n man inom
den statliga sektorn, och manga kvinnodominerade yrken omfattar roller som sjukskaterska,
forskolelarare och bibliotekarie. Bade officerare och specialistofficerare ingar bland de mest
mansdominerande yrkena, och utgors av 91 respektive 90 procent man (Statistiska
centralbyran, 2022, s. 87).

Av de 10,0 procentenheterna som utgér loneskillnaden fanns det ar 2023 en Iéneskillnad pa
4,8 procent mellan kvinnor och man som inte gar att forklara utifran horisontell konssegre-
gering (Medlingsinstitutet, 2024). Enligt Statistikmyndigheten (f.d. Statistiska
Centralbyran) skilde sig aven méans och kvinnors léner nar det kommer till officerare och
specialistofficerare. Som officer tjanar kvinnor i genomsnitt endast 89 procent av méns
I6ner, och som specialistofficerare ligger motsvarande siffra pa 90 procent (Statistiska
centralbyran, 2022, s. 87). Det ar oklart vad denna loneskillnad beror pa, men den kan
indikera att det finns en storre l16neskillnad mellan méan och kvinnor inom Férsvarsmakten
an i resten av samhéllet.

Inom forskningen har det identifierats en rad olika faktorer som kan ligga bakom I6neskill-
naden mellan man och kvinnor pa arbetsmarknaden. Pa den organisatoriska nivan finns det
konsskillnader i hur kvinnor och méns arbetsuppgifter och positioner ar placerade i hierarkin
i organisationen. Detta kallas vertikal kénssegregering, och innebér att kvinnor generellt
aterfinns pa positioner langre ner i hierarkin, medan man i hogre utstrackning aterfinns pa
chefspositioner. Det innebér att kvinnor inte nar lika langt som man i sina karriarer, och att
de inte avancerar inom organisationen i samma grad som man (Wahl et al., 2018, s. 75). Ar
2023 utgjorde kvinnor, 41,8 procent av alla inom chefsyrken pa arbetsmarknaden
(Medlingsinstitutet, 2024). Just denna position har 6kat de senaste 20 aren och kan vara en
konsekvens av att allt fler kvinnor uthildar sig pa hogskoleniva. Organisationskulturer
genom informella normer kan direkt eller indirekt underlatta méns karridrutveckling och
samtidigt hamma kvinnors utveckling. Det handlar om hur en organisationskultur genom
stereotyper "normaliserar” kvinnors underordnade position eller kvinnodominerade
omraden, ser kvinnligt ledarskap som problematiskt samt tolererar eller till och med
samverkar med trakasserier och andra uttryck for ojamlik makt mellan kénen (O’Connor,
2020, s. 211). Vidare existerar det mansdominerande chefskulturer och positioner som har
utformats efter ett traditionellt livssammanhang dér den arbetande mannen i véldigt liten
utstrackning har behovt hantera det obetalda hemarbetet. Effekten blir att det ar svarare for
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kvinnor att ha yrkesroller som ligger hégre upp i organisationers hierarkier. En teori,
glastaket, anvands for att forklara varfor det finns en I6neskillnad och kénsskillnad vid en
analys av var kvinnor befinner sig i organisationers hierarkier. Glastaket &r en metafor for
fenomenet att kvinnor valdigt sallan lyckas klattra hela vagen upp pa Karriarstegen, att det
finns ett osynligt tak, ett ”glastak”, som stoppar kvinnor fran att ta sig till toppen. Glastaket
ar ett strukturellt och organisatoriskt hinder, som mater kvinnor pa alla olika nivaer i
organisationen (Caceres-Rodriguez, 2013; Schréder, 2017; Sneed, 2007; Wahl et al., 2018,
s. 179-180).

Tva andra metaforer som har bérjat anvandas ar glasvaggar och glasstup. Glasvaggar inne-
bar att kvinnor halls kvar pa vissa positioner medan glasstup handlar om att kvinnor i storre
utstrackning an man placeras pa positioner dar de ar domda att misslyckas (Caceres-
Rodriguez, 2013; Sneed, 2007; Wahl et al., 2018, s. 180). Det kan vara extra svara
positioner, som att leda organisationer som befinner sig i en krissituation, vilka bidrar till
att tvinga bort kvinnorna fran organisationen (Wahl et al., 2018, s. 180).

Pa den organisatoriska nivan har aven intern konssegregering identifierats. Det innebar att
fordelningen av arbetsuppgifterna till individer med samma utbildning, erfarenhet och
arbetsgivare ser annorlunda ut beroende pa kon. Méan och kvinnor tilldelas i stérre utstrack-
ning olika arbetsuppgifter och specialiserar sig pa olika omraden, vilket far konsekvenser
for individens yrkesutovning. Den har typen av konssegregering gar oftast inte att fa fram
genom att titta pa statistik kopplat till befattningar, utan andra typer av studier ar noédvandiga
for att belysa hur I6neskillnader paverkas mellan kvinnor och man (Wahl et al., 2018, s. 75-
76).
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4 Socioekonomiska faktorer och
hypoteser

Kvinnors Karriarval styrs av flera faktorer och studeras darmed utifran manga olika
perspektiv. | detta kapitel fokuserar vi pa socioekonomiska faktorer som inom litteraturen
har betydelse for kvinnors karridrval och rérlighet pa arbetsmarknaden.t

De faktorer som presenteras i detta kapitel och som anvénds i studien &r utbildningsniva,
alder, familjens militara bakgrund, foraldraskap och familjesituation, samt inkomst. For
varje faktor har en hypotes formulerats, och i vissa fall har &ven en konkurrerande hypotes
utformats, nér det har funnits belédgg for det i litteraturen. De socioekonomiska faktorerna
har valts ut eftersom de frekvent forekommer i den genomgangna litteraturen som
anledningar till att individer valjer att byta jobb.

4.1 Utbildningsniva

Forrier et al. (2009) har undersokt vad som gor individer attraktiva pa arbetsmarknaden, och
vad som kan driva ménniskor att byta arbetsgivare. De menar att det &r lattare for individer
med en hogre uthildningsniva att hitta en ny arbetsgivare. Det har att géra med att dessa
individer antas kunna utfora arbetsuppgifter pa en hogre niva, och darmed prestera battre,
vilket innebér att de blir mer attraktiva pa arbetsmarknaden (Alessandri et al., 2015;
Kornblum et al., 2018; Ng & Feldman, 2009).

Detta ar aven relevant for Forsvarsmakten, da tidigare studier har identifierat att individer
som har slutfort en militar utbildning som ger dem kompetens som dven &r viktig pa den
civila arbetsmarknaden i storre utstrackning &n andra véljer att Iamna det militdra yrket
(Becker, 1962, s. 16-17).

Individer med en hdgre utbildningsniva upplevs dven ha bade tillit och en forvantan pa att
enkelt kunna hitta ett nytt jobb (Wittekind et al., 2010). Statistik fran Medlingsinstitutet
visar att arbetstagare byter arbetsgivare i storre utstrackning om de ar hégutbildade (Med-
lingsinstitutet, 2018). Detta kan indikera att det finns en lagre troskel for individer med en
hogre utbildningsniva att borja leta nytt jobb, an for individer med en lagre utbildningsniva.

Utifran ovanstaende litteratur har foljande hypotes formulerats:

Hypotes 1: En hogre utbildningsniva bidrar till militara kvinnors benagenhet att
ldmna Forsvarsmakten.

4.2 Alder

Forskning visar att yngre individer, sa kallade ’millenials”, fodda mellan 1981 och 1996, i
stOrre utstrackning an tidigare generationer byter jobb (AbouAssi et al., 2021; Lyons et al.,
2015). 1 en studie observeras att 64 procent av alla i den aldersgruppen byter arbetsgivare inom
en femarsperiod (AbouAssi et al., 2021). Aven empiriska undersokningar i Sverige visar att
yngre arbetstagare byter jobb i stérre utstrdckning &n dldre (Medlingsinstitutet, 2019).

En sdrskild aspekt av Forsvarsmakten dr att de som ldmnar myndigheten inte bara l&mnar
en arbetsgivare utan dven ett yrke. Det &r inte ett alternativ att i Sverige arbeta privat som
GSS/K, officier eller inom nagon annan militar yrkeskategori. Det finns en del teorier inom
forskning om Karriar- och yrkesval som pekar pa att karriarer aven fortsatt byggs uppat

1] denna rapport &r det framst rorligheten pa arbetsmarknaden som &r i fokus men aven karriarval behandlas eftersom
rorlighet kan vara en konsekvens av ett karriérval.
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snarare an horisontalt (Lyons et al., 2015). Hur mycket tid och anstréngning en individ
spenderar pa en karriar okar med tiden (Carless & Arnup, 2011; Parrado et al., 2007). Aldre
individer investerar mer i sin karriar &n yngre, och samlat pa sig ett kontaktnat samt andra
former av humankapital. Det innebdr att det ar mer kostsamt for &ldre personer att byta
karriar.

Samtidigt finns det andra aspekter som pekar pa att yngre individer i storre utstrackning
ldmnar militaren. Psykiska problem och en s&mre mental hélsa &r ett stérre utbrett problem
for yngre individer som I[&mnar militdren i Storbritannien (Buckman et al., 2013).

Utifran de har resonemangen har en hypotes formulerats:

Hypotes 2: En lagre alder bidrar till militara kvinnors benagenhet att lamna
Forsvarsmakten.

4.3 Familjens militara karriar och familjesituation

Forskning visar att vilket yrke foraldrarna har, eller vilken sektor foréldrarna arbetar inom
kan paverka individernas egna yrkesval. Det finns flera mojliga forklaringar till fenomenet
att barn valjer samma karriar som sina foraldrar. De tva framsta teorierna handlar om att: 1)
barn utvecklar och delar samma fardigheter som sina féraldrar och ar darfoér lampade att
arbeta inom samma yrke, och 2) foraldrarnas yrkesval antingen kan underlatta eller forsvara
for barn att ta sig in i vissa yrken och karridarer (Almgren et al., 2024).

En rapport fran Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvardering (IFAU)
visar att det i genomsnitt ar tre ganger sa stor sannolikhet att en individ véljer samma uni-
versitetsutbildning som en foralder (Altmejd, 2023). Rapporten visar dessutom att individer
ar mer benagna att folja i en foralders fotspar om de har samma kon (Altmejd, 2023). Studier
och undersokningar har &ven visat att unga kvinnor &r mer bendgna att planera for en karriar
inom det militara om deras mammor ocksa har gjort det (Smith & Rosenstein, 2017). Det
finns aven indikationer pa att barns vilja att ga i en foralders fotsteg cementeras i en ung
alder. Trice (1991) har identifierat att barn i storre utstrackning haller fast vid sina
karriardrommar om de vill ha samma eller liknande yrken som sina foréldrar.

Roller och E. Doerries (2008) konstaterar att individer vars foréldrar har haft en karridr inom
militaren &r Overrepresenterade pa de tre stora militarakademierna i USA. De identifierar
dock att det inte har en paverkan nar det kommer till vilka individer som genomfor hela
utbildningen eller vilket studieresultat individer uppnar.

Eftersom foraldrar har en stor paverkan pa individers karriarval, ar det a&ven moéjligt att det
paverkar individers vilja och drivkraft att stanna pa en arbetsplats eller inom en karriar. Det
innebdr att det finns anledning att studera om individer, i det hér fallet militdra kvinnor, som
har slakt som arbetar inom Forsvarsmakten, & mindre bendgna att lamna Forsvarsmakten
an de som inte har sldktband till andra individer inom myndigheten.

Denna paverkan kan tankas stracka sig utéver relationen foraldrar-barn for att inkludera
familjemedlemmar i en storre utstrackning. Till exempel visar Le et al. (2023) att en
stéttande familj &r en viktig faktor nar det kommer till anstélldas intentioner att stanna eller
byta anstéallning. Dessutom har studier inom det militara yrket betonat vikten av hdlsosamma
relationer och stod fran familjen (inkluderat respektive) for att militart anstallda ska lyckas
och fortsétta sin militara tjanst (Woodall et al., 2023). Det finns &ven indikationer att
individers intentioner att lamna en arbetsgivare nar de befinner sig i en relation pa
arbetsplatsen paverkas av sjalva organisationen och arbetsmiljon (Huffman & Olson, 2017).
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Utifran de har resonemangen har tva hypoteser formulerats:

Hypotes 3: Att ha en familjemedlem som arbetar inom Férsvarsmakten minskar
militdra kvinnors bendgenhet att ldmna Forsvarsmakten.

Hypotes 4: Aktenskap minskar kvinnors benigenhet att lamna Forsvarsmakten.

4.4 Foraldraskap

Trots en okad jamstélld fordelning av fordldraledighet och ansvar i samband med foréldra-
skap, visar studier pa att foraldraskap paverkar kvinnors karridr i storre utstrackning 4n mans
karriar.

Exempelvis belyser studier att den befintliga 1oneskillnaden pa arbetsmarknaden okar i sam-
band med foréldraskap (Angelov et al., 2013; Blau & Kahn, 2017; Boye et al., 2017) och att
faderskapspremiet? gynnar mans foraldraskap men paverkar kvinnors inkomst negativt.
Lundborg et al. (2017) forklarar minskningen i kvinnors Iéner i samband med foraldraskap
med att kvinnor i stor utstrackning gar ner i arbetstid for att kunna ta hand om barn, samt att
kvinnor oftast byter till en anstallning med lagre 16n men med battre moéjligheter for att
hantera familjelivet. Darmed uppstar det en koppling mellan kvinnors rorlighet pa arbets-
marknaden och foréldraskap.

Att foraldraskap minskar kvinnors tendens att sdka nytt jobb kan forklaras med begrénsad
tid for jobbsokande vilket &r en bade tids- och energikravande aktivitet (Keith & Abagail,
1999; Yankow & Horney, 2013). Manga kvinnor prioriterar alltsa bort att byta jobb och
valjer att lagga den tiden pa familjen. Dessutom spelar relationen till arbetsgivaren en stor
roll speciellt nar det finns ett behov av flexibilitet i arbetslivet for att kunna fa till livspusslet
med barn, inte minst for kvinnor. Denna relation med arbetsgivaren bygger pa fortroende
som oftast kommer med senioritet och erfarenhet pa arbetsplatsen. En ytterligare begréan-
sande faktor som ar avgdrande for foraldrar &r nérhet till barnomsorg och skolor. Detsamma
galler val av arbetsplats och att kvinnor véljer att inte byta arbetsplats pa grund av geogra-
fiska skél (Looze, 2017). Dessa ar faktorer som begrénsar foraldrars beslut och framst kvin-
nors beslut av yrkesliv och karriar.

Samtidigt finns det bevis pa att foraldraskap bidrar till kvinnors rorlighet pa arbetsmark-
naden. Precis som att nara avstand till arbetsplatsen kan fa kvinnor att stanna kvar pa den
befintliga arbetsplatsen efter foraldraskap, kan det langa avstandet till arbetsplatsen driva ett
jobbskifte for att dra ner pa pendlingstiden (Eriksson & Lagerstrom, 2012; Le Barbanchon
et al., 2021). Aven korta arbetstider (Cha & Weeden, 2014; Goldin, 2014; Meekes &
Hassink, 2022) och flexibel arbetstid (Mas & Pallais, 2020) kan motivera kvinnor till att
byta anstallning efter foraldraskap. Flera av dessa aspekter ar sadana som kan paverka foral-
drars vilja att stanna inom Forsvarsmakten, dar det ingar byte av tjanstgérande ort med
jamna mellanrum (Bonnier et al., 2021; Schroder, 2017).

Det finns alltsa skal till att spekulera kring foraldraskapets roll i kvinnors rorlighet och
trender pa arbetsmarknaden. Utifran den har bakgrunden har en hypotes och en konkurre-
rande hypotes formulerats:

2 Faderskapspremiet ar ett observerat fenomen pa arbetsmarknaden dar féraldraskap gynnar man relativt man utan barn
genom hogre 16n och battre forméner pa arbetsplatsen. Detta galler dock inte kvinnor.
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Hypotes 5a: Foréldraskap minskar militdra kvinnors bendgenhet att [amna
Forsvarsmakten.

Hypotes 5b: Foraldraskap dkar militara kvinnors benégenhet att lamna
Forsvarsmakten.

4.5 Inkomst

Individens inkomst, alltsa hur mycket en individ far i 16n kan vara en faktor som paverkar
byte av arbetsgivare och karriarval. Forskning visar att finansiella aspekter kan vara en an-
ledning till att Iamna en anstallning. Kersaint et al. (2007) visar att det finansiella spelar en
roll i beslutstagandet for att ta en annan anstéllning nér de studerar anledningar till att larare
valjer att lamna en anstéllning. En andel av de som har sagt upp sig och bytt karriar har gjort
det for att hamna pa béttre betalande positioner, eller positioner med liknande 16n men med
mindre ansvar och stress. | bada fallen indikerar resultatet att ett missnoje kopplat till 16nen
relativt individens arbetsinsats och ansvar kan vara en anledning till att byta arbetsgivare
eller karridr. En studie av Falkenberg et al. (2018) visar &ven att kvinnor i stérre utstrackning
an man &r missndjda med sin 16n.

Bartczak och Szymankowska (2019) identifierar liknande monster i sin studie om vad som
far unga manniskor att byta arbetsgivare. En av faktorerna de identifierar handlar om att
individer ar missndjda med lonen. For statligt anstéllda ar 16nenivan en faktor som kan vaga
tungt nar det kommer till valet att lamna eller stanna pa sin nuvarande arbetsplats. Men det
finns andra faktorer som kan vaga upp for det, exempelvis jobbsédkerhet som oftast en statlig
anstallning innebar, drivkrafter att arbeta for ett béttre samhélle, samt férmagan att paverka
strategiska beslut (Hansen, 2014).

Mot den har bakgrunden &r inkomst en faktor som kan paverka militara kvinnors val att
lamna Forsvarsmakten. Kvinnor inom Forsvarsmakten kan téankas lamna organisationen pa
grund av lénen samtidigt som andra faktorer (bland annat jobbsékerhet) kan vaga upp for
missndjet med l6nen. Utifran detta resonemang har en hypotes formulerats:

Hypotes 6: Inkomst bidrar till militara kvinnors benégenhet att lamna Forsvarsmakten.

4.6 Oversikt av hypoteser

Utifran diskussionen kring relevanta socioekonomiska faktorer som kan paverka militara
kvinnors val att lamna Forsvarsmakten, testar vi foljande hypoteser pa var urvalspopulation:

Hypotes 1: En hdgre utbildningsniva bidrar till militdra kvinnors benagenhet att lamna
Forsvarsmakten.

Hypotes 2:  En lagre alder bidrar till militara kvinnors benagenhet att lamna Forsvars-
makten.

Hypotes 3:  Att ha en familjemedlem som arbetar inom Forsvarsmakten minskar militara
kvinnors benégenhet att Iamna Forsvarsmakten.

Hypotes 4:  Aktenskap minskar kvinnors benagenhet att Iimna Forsvarsmakten.
Hypotes 5a: Foraldraskap minskar militara kvinnors bendgenhet att lamna Forsvarsmakten.
Hypotes 5b: Foraldraskap ¢kar militdra kvinnors bendgenhet att [dmna Forsvarsmakten.

Hypotes 6:  Inkomst bidrar till militira kvinnors bendgenhet att lamna Forsvarsmakten.
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5 Data, metod och variabler

| det har kapitlet beskrivs studiepopulationen som utgor studiens empiriska data. Metoden
Cox proportionella riskmodell samt variablernas operationalisering presenteras ocksa i detta
kapitel.

51 Data och studiepopulation

Den studerade populationen bestar av kvinnor med en militar befattning®, anstallda inom
Forsvarsmakten under perioden 2001-2021. Ar 1989 fick kvinnor formellt tilltrade till alla
delar av Forsvarsmakten, men fram till 1994 behévde kvinnor genomféra
officersutbildningen for att fa genomféra varnpliktsutbildningen (Forsvarsmakten, 2023).
Valet av perioden 2001-2021 motiveras darfor med att det tog nagra ar for en stérre grupp
kvinnor att s6ka sig till Forsvarsmakten. Valet av perioden styrks dven av beddmningen att
det genererar tillrdckligt med data for att genomfoéra med Cox proportionella riskmodell.

Att exkludera man fran analysen &r for att behalla fokus pa enbart kvinnor, vilket motiveras
i avsnitt 1.4 Avgransningar. Populationen identifierades utifran Statistikmyndighetens
register med lankade arbetsstélle- och arbetstagardata. Grunddata bestar av hela Sveriges
population och mojliggor att folja personers 6vergangar éver tid mellan exempelvis olika
anstéallningsformer, arbetsloshet och sjukdom. Individerna i databasen kopplas till
ytterligare ett antal objekt sasom familj, arbetsstélle och foretag. Objekten ar anonymiserade
och data hamtades fran foljande datakallor: registret dver totalbefolkningen (RTB), folk-
och bostadsrakningen 1990, registerbaserad arbetsmarknadsstatistik (RAMS), befolk-
ningens utbildning, registret dver personer i utbildning, inkomst- och taxeringsregistret
(10T), datalagret (Arbetsformedlingens sokanderegister), STORE-databasen (Forsékrings-
kassans datalager), foretagens ekonomi, ekonomisk data fér kommuner, samt ekonomisk
data for landsting. Variabler av intresse for denna studie ar demografi, utbildning, syssel-
séttning, inkomst, familj och arbetsstélle.

En gedigen bearbetning av grunddata genomfoérdes for att sakerstélla datakvalitén och
anpassa den till studien, genom att strukturera grunddata samt skapa de variabler som &r
relevanta for att besvara fragestallningarna. En kort beskrivning av processen for att gene-
rera variablerna fran empirisk data finns i tabell 1 i appendix 2.

For att inkluderas i populationen behdver individen ha pabdrijat sin anstallning fore eller
under den studerade perioden. Populationen bestar av totalt 25 601 observationer. Inom
population ingar 4 063 unika individer (kvinnor) och 2 185 avgangar®. Medelaldern for
populationen ar 33,57 ar och kvinnornas genomsnittliga anstéllningstid inom Forsvars-
makten &r 8 ar.

52 Metod

Data analyserades med Cox proportionella riskmodell. Proportionella riskmodeller &r 6ver-
levnadsanalyser som anvands for att undersoka tiden fram till en hdndelse och hur olika
faktorer paverkar sannolikheten for att handelsen intraffar vid en viss tidpunkt (Hosmer et
al., 2008). Denna metod anvands frekvent i studier relaterade till kliniska forsok och experi-
ment, men den forekommer dven som metod i analyser av personalomséttning (exempel pa
studier inom personalomséttning som anvénder Cox proportionella riskmodell & Darden
och Hampton (1987); Martin et al. (2012) samt Somers (1996)). Modellen understker
forhallandet mellan Gverlevnadstid och forklaringsvariabler. | denna studie &r
Overlevnadstid tiden som kvinnor forblir anstéllda inom Férsvarsmakten innan de lamnar
och forklaringsvariablerna ar de socioekonomiska faktorerna. Overlevnadsanalyser har visat

8 Kvinnorna i population har inte nddvandigtvis en militar befattning vid tidpunkter d& de avslutar sin tjanst men har
daremot haft en militar befattning under de aren de varit anstéllda inom Forsvarsmakten.
4 Varje individ &r representerad under flera &r darmed &r storleken pa populationen stérre an antalet unika individer.
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sig fordelaktiga i analyser av avgangar bland anstéllda eftersom metoden maéter risken for
avgang pa ett longitudinellt satt till skillnad fran diskreta valmodeller som endast undersoker
risken vid en viss brytpunkt (Madariaga et al., 2018).

En fordel med Cox proportionella riskmodell &r att den kan hantera hdgercensurerad data,
vilket innebar att det inte gar att veta den exakta tidpunkten da en viss handelse intréffat.
Populationen bestar av bade kvinnor som lamnat Forsvarsmakten under den studerade
perioden och kvinnor som &r anstéllda utan att Idmna under den studerade perioden. For de
kvinnor som &r anstéllda under hela observationsperioden saknas information om deras
framtida anstéllningsstatus, det vill sdga att studiens data inte avsldjar nar de avslutar sin
anstallning eftersom det sker utanfor den studerade perioden.

53 Variabler

Variablerna som inkluderas i denna studie representerar socioekonomiska faktorer, kontroll-
variabler och sysselsattningsstatus for kvinnor som har lamnat Forsvarsmakten. | detta av-
snitt beskrivs dessa variabler.

5.3.1 Operationalisering av socioekonomiska faktorer
De socioekonomiska faktorerna (se kapitel 4) har operationaliserats till féljande variabler:

e Uthildningsniva motsvarar individens hdgst avslutade utbildningsniva.
Alder &r operationaliserad till &ldern vid p&bérjad anstélining i Férsvarsmakten. Att
inkludera alder vid anstallning fangar inte enbart upp effekten av alder pa kvinnors
benégenhet att 1amna Forsvarsmakten, utan reflekterar dven betydelsen av vilken
fas i livet och karridren dessa kvinnor befinner sig i nar de paborjar sin anstéllning.

e Kuvinnors familjemedlemmar med bakgrund inom Forsvarsmakten méats genom att
identifiera familjemedlemmar (foréldrar, barn, make/maka samt sambo om indivi-
derna har gemensamma barn®) som arbetar inom organisation samtidigt som de
studerade kvinnorna.

e Familjesituationen ar operationaliserad till tva variabler. Aktenskap indikerar om
kvinnan &r gift eller inte och variabeln foréldraskap indikerar om kvinnorna i
population har minst ett barn under 18 ar. Familjesituationen uppdateras varje ar
under den studerade perioden.

e Inkomst &r individernas arliga registrerade 16n under varje observationsar.

5.3.2 Kontrollvariabler

Kontrollvariablerna bestar av observationsaren (i form av en dummyvariabel® for varje ar)
och individers geografiska rorlighet. Dessa kontrollvariabler speglar externa tidsberoende
effekter och darmed ge en mer korrekt bild av sambandet mellan de oberoende variablerna
och den beroende variabeln. Genom att inkludera kontrollvariabler minimeras effekterna av
storande faktorer.”

Genom att inkludera arsvariablerna kontrolleras det for bland annat konjunkturen och
ekonomiska faktorer med paverkan pa anstalldas avgangar (Adda et al., 2013; Muchinsky
& Morrow, 1980) och status pa arbetsmarknaden (Muchinsky & Morrow, 1980).

Inom Forsvarsmakten &r forflyttning till nya tjanster en del av Karriarutvecklingsprocessen
for ett stort antal individer och det uppfattas som nodvandigt att tjanstgora pa flera olika
regementen och forband for en positiv karridrutveckling. Det innebar att geografisk rorlighet
kan vara en faktor som paverkar kvinnors karriarméjligheter inom Forsvarsmakten.

5 Sambo som inte har gemensamma barn kan inte hanforas till samma familj i databasen.

® En dummyvariabel &r en variabel som antingen har vérdet 1 eller vérdet 0.

7 Storande faktorer ar faktorer som inte &r i fokus i studien men som kan paverka den beroende variabeln. Genom att
inkludera dessa variabler sékerstélls att effekten av de studerade faktorerna isoleras.
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Tidigare studier inom geografisk rorlighet kopplat till Férsvarsmakten har inte visat ett
tydligt resultat nar det kommer till i vilken utstrdckning mén och kvinnor inom organisa-
tionen byter tjanstgdrande ort (Bergsten & Dahl, 2024). Men det betyder inte att det inte
finns en koppling till militdra kvinnors beslut att Idmna eller stanna inom Férsvarsmakten.

5.3.3 Sysselsattning efter Forsvarsmakten

Sysselsattningen efter erfarenhet fran Forsvarsmakten studeras utifran tre aspekter: syssel-
séttningsstatus, yrkesgrupp och utbildningsinriktning.

Sysselsattningsstatus

Sysselsattningsstatus identifierar kvinnornas sysselsattning efter avgang, baserat pa den
yrkesstallning som rapporteras till skatteverket. Sysselsdttning kan vara antingen
anstallning, studier, starta eget eller annat. Kategorin “annat” innehaller till exempel
pension, sjukskrivning eller féréldraledighet.

Yrkesgrupp

For de kvinnor som 6vergar till en anstéllning efter avgang identifieras yrkesgruppen de ar
sysselsatta inom enligt Standard for svensk yrkesklassificering (SSYK).

Utbildningsinriktning
Identifiering av utbildningsinriktning for kvinnor som borjar studera efter avgang baseras
pa Svensk utbildningsnomenklatur.

5.34 Overlevnad och 6verlevnadstid

For att utfora en dverlevnadsanalys behdver dverlevnad, en handelse och tiden till handel-
sens intraffande eller dverlevnadstid definieras.

Handelsen i denna studie bestar av kvinnors avgangar. For att identifieras som en avgang
maste avgangen ske inom den studerade perioden (2001-2021) utan att individen atervander
inom tva ar. For de individer som lamnar for att sedan atervanda efter ett eller tva ar, betrak-
tas inte rorligheten som en avslutad anstéllning. For de individer som slutar och atervander
till Forsvarsmakten fler &n en gang under perioden och med mer an tva ar mellan avgangar
och pabdrjad tjanst pa nytt, raknas varje avgang separat. Med andra ord kan en och samma
individ ha flera avgangar under den studerade perioden. Overlevnad ar darmed anstéllning
inom Forsvarsmakten och handelsen som avbryter éverlevnaden ar en avgang.

Overlevnadstiden &r erfarenhet fran Forsvarsmakten. Erfarenhet fran Forsvarsmakten rak-
nas som antalet ar som anstalld under perioden 1990-2021 innan individen lamnar Forsvars-
makten. Individer som avslutar sin anstallning for att atervanda senare for att sen lamna en
gang till far en ackumulerad summa av erfarenhetsar.
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6 Resultat och Analys

| detta avsnitt analyseras Overlevnadskurvan, som féljs av en presentation och analys av
resultaten fran dverlevnadsanalysen med Cox proportionella riskmodell. Slutligen beskrivs
kvinnors sysselsattning efter avslutad karridr inom Forsvarsmakten med hjélp av deskriptiv
statistik.

6.1 Kaplan-Meier 6verlevnadskurva

En Kaplan-Meier ¢verlevnadskurva &r en visualisering av Overlevnad dver tid. | denna
studie visar Kaplan-Meier-kurvan den skattade sannolikheten att kvinnor stannar kvar som
anstéallda inom Forsvarsmakten. Med andra ord beskriver kurvan sannolikheten att kvinnor,
anstéllda inom Forsvarsmakten under perioden 2001-2021, stannar kvar inom myndigheten
efter en viss period.

Kaplan-Meier éverlevnadskurva

1.00-
075~

0.50-

Overlevnadssannolikhet

0.00-
0 10 20 30
Antal &r inom organisationen

Figur 1. Kaplan-Meier dverlevnadskurva av kvinnors sannolikhet att stanna kvar som anstéllda inom
Forsvarsmakten.

X-axeln i figur 1 visar tiden i ar och y-axeln visar sannolikheten for dverlevnad (i vart fall
sannolikheten att kvinnor stannar kvar som anstéllda inom Férsvarsmakten). Vid tidpunkt O
ar 6verlevnadssannolikheten 1 (eller 100 procent) da det representerar startaret for studien
och inga kvinnor inom den studerade populationen har hunnit lamna Forsvarsmakten. Varje
steg nedat i kurvan indikerar att en eller flera kvinnor har lamnat Forsvarsmakten under den
tidpunkten. En brantare lutning innebéar att fler individer avslutar sin anstéllning inom
Forsvarsmakten. En flack kurva innebér att flera individer stannar kvar hos Férsvarsmakten
Over en langre tid utan att handelsen intraffar.

Kaplan-Meier dverlevnadskurva for anstéllda kvinnor inom Forsvarsmakten har en relativt
stadig negativ lutning. Den negativa trenden innebér att i takt med att antalet &r anstallningen
Okar, minskar dverlevnadssannolikheten, det vill sdga minskar sannolikheten att kvinnor
behaller sin anstallning inom Férsvarsmakten. Detta ar forvantat eftersom anstéllda avslutar
sin anstallning med tiden (till foljd av olika skél sdsom pension).
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Med “relativt stadig lutning” menas att det inte finns nagra uppenbara plétsliga fall vilket
tolkas som att det inte finns nagon sannolikhet for hogre personalomsattning under en speci-
fik period utan att personalomséttning &r relativt konstant under den studerade perioden.
Daremot kan lutningen tolkas som brantare under de forsta fem anstallningsaren. Detta tyder
pa att det ar storre sannolikhet att militara kvinnor avslutar sin anstallning under de forsta
fem aren.

6.2 Regressionsanalys: Overlevnadsanalys med

Cox proportionella riskmodell

En overlevnadsanalys med Cox proportionella riskmodell har férdelen att den inkluderar
kovariater® och studerar hur de paverkar 6verlevnaden. Genom en Cox regressionsanalys
kan studien bidra med en forstaelse for vilka faktorer som driver anstallda kvinnor att lamna
sin anstéllning hos Forsvarsmakten.

En forutsattning och ett grundantagande for att utféra en dverlevnadsanalys med Cox pro-
portionella riskmodell &r proportionella hasardantagandet. Antagandet innebar att risk-
kvoten mellan tva eller flera grupper ar konstant éver tid. Med andra ord betyder det att om
en grupp har en 6kad eller minskad risk for en handelse jamfort med en annan grupp, haller
sig denna skillnad i risk konstant éver hela observationsperioden.

For att fortydliga det proportionella hasardsantagandet kan tid till att anstéllda Iamnar en
organisation jamforas. | detta exempel jamfors tiden mellan en grupp som rapporterar att de
ar missndjda med sin arbetssituation (gruppl) och en grupp som rapporterar att de ar néjda
med sin arbetssituation (grupp2). Lat anta att hasardkvoten mellan grupp 1 och grupp 2 ar
0,7 under forsta observationsaret (det vill sdga att grupp 1 som rapporterar att de ar nojda
med sin arbetssituation har 30 procent lagre omsattningsrisk an grupp 2 under detta ar).
Enligt hasardantagandet ska denna kvot vara konstant under hela perioden oavsett vilket ar
som studeras. Om effekten av missnoje med arbetssituationen visar sig avta efter nagra ar
(till exempel kan de som &r missnéjda men dnda stannar kvar anpassa sig till situationen och
vara mindre benégna att Iamna) och att hasardkvoten férandras mellan de tva grupperna, har
proportionella hasardantagandet brutits och resultaten fran en Cox-regression kan bli
missvisande.

Proportionella hasardantagandet utreds i studiens modell och det konstateras att antagandet
inte haller.® Som atgard och inspirerat av arbetet i Martin et al. (2012) med liknande
dilemman, inkluderas interaktionstermer bestdende av produkten av en variabel och
logaritmen av tiden for de variabler som kan variera under observationsperioden.
Familjemedlemmar inom Forsvarsmakten, &ktenskap, foraldraskap, inkomst samt
geografisk rorlighet ar variablerna som éndras 6ver tid.

8 Med kovariater menas faktorer. Nér en faktor placeras i en regressionsanalys som en oberoende forklaringsvariabel
blir det en kovariat.

9 Ett test appliceras efter en Cox regression med de utvalda kovariater. Testen bestar av ett test av det proportionella
hasardanatagandet baserat pa sa kallade ”Schoenfeld residuals”. Varken resultaten fran Cox regressionen eller testet
ar aterrapporterade i denna rapport.
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Tabell 2 Cox proportionella riskmodell.

HR 95% CI P>z

Tidsoberoende kovariater

Utbildningsniva 1.122 [1.02, 1.22] 0.011

Alder vid anstallning 0.977 [0.96, 0.98] 0.000

Familjemedlemmar inom Forsvarsmakten 8.798 [7.57,10.2] 0.000

Aktenskap 0.938 [0.67, 1.30] 0.700

Barn 0.829 [0.64, 1.06] 0.143

Inkomst 1.408 [1.29, 1.53] 0.000
Tidsberoende kovariater*

Familjemedlemmar inom Forsvarsmakten 0.130 [0.11, 0.14] 0.000

Aktenskap 0.996 [0.86, 1.15] 0.956

Barn 0.935 [0.82, 1.06] 0.310

Inkomst 0.594 [0.56, 0.62] 0.000
Kontrollvariabler

Geografisk rorlighet** 1.455 [1.31, 1.60] 0.000

Arsdummy Inkluderade

*Tidsberoende kovariater ar produkten av variabeln och logaritmen av tiden

** Tidsberoende kovariat

HR = Hasardkvot; CI = Konfidensintervall; P>z= P-matt pa statistisk signifikans

Arsdummy och geografisk rérlighet anvands enbart som kontrollvariabler. Resultaten fran
regressionsanalysen i tabell 2 tyder pa att de studerade faktorerna, forutom dktenskap och
foraldraskap, paverkar kvinnors risk att avsluta sin anstéllning inom Forsvarsmakten.

Kovariaten utbildningsniva har en hasardkvot som &r hogre an ett vilket innebar att risken
for att kvinnor avslutar sin anstéallning inom Forsvarsmakten okar i takt med att kvinnornas
utbildningsniva okar. Kvinnors alder vid anstéllning har en hasardkvot lagre &n ett och
tolkas som att ju aldre kvinnorna ar i den studerade populationen nér de anstélls av For-
svarsmakten, desto lagre risk att de avslutar sin anstélining. Gallande kvinnor med anstéllda
familjemedlemmar inom Forsvarsmakten okar risken for att kvinnorna lamnar Forsvars-
makten om de har familjemedlemmar som samtidigt ar Férsvarsmaktsanstallda, dock visar
det sig ha en avtagande effekt med tiden (eftersom den tidsoberoende kovariaten for
familjemedlemmar har en hasardkvot som ar hégre an ett (8,798) medan den tidsberoende
kovariaten har en hasardkvot lagre an ett (0,130) vilket antyder att effekten avtar ju langre
dessa kvinnor &r anstallda inom Forsvarsmakten). Aktenskap ar inte en statistiskt signifikant
kovariat (p-vérdet ar hogre an 5 procent®) och verkar darmed inte paverka kvinnors risk att
lamna Forsvarsmakten (detta géller bade for tidsoberoende och tidsberoende kovariaterna).
Vidare har foraldraskap ingen statistisk signifikans pa kvinnors risk for att lamna For-
svarsmakten (p-vardet ar hogre an 5 procent). Slutligen visar regressionsanalysen att
kvinnor med en inkomst inom en hogre kvartil har en hogre risk att lamna Forsvarsmakten
an kvinnor med en inkomst inom en lagre kvartil (hasardkvot pa 1,408). Med tiden har
kvinnor med en inkomst inom en hogre kvartil lagre risk att Idmna Forsvarsmakten (hasard-
kvot pa 0,59).

10 Signifikans méts genom p-vérden (p<z i tabell 2). Som troskel anvander vi en 5-procentsniva vilket innebar att for
alla p-vérden storre an 5 procent, kan vi inte utesluta att de observerade resultaten beror pa slumpen.
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En hogre utbildningsniva och en inkomst inom en hogre kvartil ar faktorer som 6kar risken
for att kvinnor lamnar Foérsvarsmakten. Denna risk minskar ju aldre kvinnor &r nér de an-
stalls av Forsvarsmakten samt om de &r gifta. Andra familjemedlemmar inom Forsvars-
makten och inkomst &r drivande faktorer som avtar med tiden.

Déarmed bekréftar overlevnadsanalysen hypotes 1. ”en hogre utbildningsniva bidrar till
militdra kvinnors benigenhet att 1imna Foérsvarsmakten”, hypotes 2: en ldgre alder bidrar
till militdra kvinnors bendgenhet att ldmna Foérsvarsmakten”, hypotes 3: att ha en familje-
medlem som arbetar inom Forsvarsmakten bidrar negativt till militdra kvinnors benégenhet
att ldmna Forsvarsmakten”, samt hypotes 6: “inkomst bidrar till militdra kvinnors
bendgenhet att limna Forsvarsmakten”.

Det finns inga statistiska beldgg for att foraldraskap och dktenskap minskar eller okar
militara kvinnors benagenhet att Iamna Forsvarsmakten. Det gar darmed inte att bekrafta
hypotes 4: gktenskap minskar kvinnors benégenhet att limna Forsvarsmakten”, hypotes 5a:
”fordldraskap minskar militdra kvinnors bendgenhet att limna Forsvarsmakten” och hypotes
5b: ”fordldraskap 6kar militdra kvinnors bendgenhet att limna Forsvarsmakten”.

6.3 Kvinnors sysselséttning efter en karriar inom

forsvarsmakten

Overlevnadsanalysen understryker betydelsen av utbildningsniva, alder vid anstéllning,
familj och inkomst for kvinnors personalomsattning inom Forsvarsmakten. FOr att skapa en
storre forstaelse for kvinnornas beslut att lamna organisationen finns det ett vérde i att
kartldgga deras karridr och sysselséttningsval efter avslutad anstélining.

6.4 Generella trender

Analysen av kvinnors karriarval efter avslutad anstallning hos Forsvarsmakten utgar fran en
uppdelning av olika karridrfaser inspirerat av sammanfattningen i Vilela och Casado (2021).

e  Utforskningsfas (18-24 ar): En tidig karriarfas dar individen testar olika méjlig-
heter.

e Etableringsfas (25-34 ar): Under denna fas borjar en arbetsidentitet formas och
individen skaffar sig praktisk erfarenhet, knyter natverk och far en battre forstaelse
for sektorn och yrket.

e Mittkarriarfasen (35- 44 ar): Individen soker karriarmaojligheter for att utvecklas
vidare genom mer ansvar pa arbetet eller utbildning. Livsbalansen ar viktig i denna
fas och kan paverka individens val av karriar.

e Sena Kkarriarfasen (45-54 ar): Under denna fas nar individen oftast en topp i sin
karriar. Individen agerar mentor for yngre medarbetar och besitter en viss expertis.

e Forberedelse for pension (55-64 ar): Individen minskar sitt ansvar inom orga-
nisationen och fokuserar pa att formedla sin kunskap vidare.

e Pensionsalder och aldre (65+ ar): Vissa kan valja att jobba deltid.

Tabell 3 visar andelen kvinnor uppdelat pa karriarfaser, som gar till en annan anstallning,
studerar eller startar eget i samband med avslutad anstélining inom Forsvarsmakten.
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Tabell 3 Sysselsattning efter avslutad anstéllning.

Andel som Andel som Andel som Annat*

gar till en studerar starta eget

annan

anstallning
Utforskningsfas (18-24 ar) 28,6 % 70,1 % 0,2 % 1,1%
Etableringsfas (25-34 ar) 42,7 % 51,5% 1,7% 4,1%
Mittkarriarfasen (35- 44 ar) 68,1 % 22 % 53 % 4,6 %
Sena karriarfasen (45-54 ar) 82,2% 5,6 % 4,7 % 7,5 %
Forberedelse for pension (55-64 ar) 51,4 % 0% 9,7 % 38,9 %
Pensionsalder och aldre (65+ ar) 0% 0 % 2,8 % 97,2 %

*Till exempel arbetsldshet, pension eller foraldraskap.

Utifran Tabell 3 kan det konstateras att bland de kvinnor som befinner sig i
utforskningsfasen och etableringsfasen ar det frdmst studier som lockar efter avslutad
anstallning. Att studier ar den framsta sysselsattningen for kvinnor i aldern 18-34 i samband
med avslutad anstéllning ar forvantat da det &r en naturlig alder for akademisk utbildning.
Daremot kan detta tolkas som ett tecken pa att kvinnor ser ett behov av en akademisk
utbildning utéver den utbildning och de fardigheter som medféljer erfarenheten fran
Forsvarsmakten for att kunna konkurrera pa arbetsmarknaden.

For kvinnor mellan 35-54 ar dar karridr, utveckling och livsbalans ar viktig ar det framst en
annan anstallning som sysselsatter efter en anstallning inom Férsvarsmakten. Aven detta
kan tolkas som att kvinnor som lamnar Forsvarsmakten stravar efter en annorlunda karriar-
utveckling &n den som erbjuds inom Férsvarsmakten. Att 22 procent av kvinnorna i mitt-
karriarfasen borjar studera efter avslutad anstéllning starker hypotesen om att dessa kvinnor
efterfragar en karriarutveckling som inte erbjuds i deras befintliga anstallning i Forsvars-
makten.

I den sena karriarfasen ror sig de flesta kvinnorna till en annan anstallning och fa valjer att
utbilda sig vidare. Detta stdammer 6verens med forvantningarna inom fasen. Det tyder &ven
pa att de kvinnor som ar i den sena karriarfasen, med sin erfarenhet fran Forsvarsmakten, ar
attraktiva for andra arbetsgivare.

Det som utmadrker sig i forberedelse for pensionsfasen &r den 6kande andel kvinnor som
startar eget och blir egna foretagare. Aven en liten andel av kvinnor i pensionsalder valjer
att starta eget efter att de lamnat Forsvarsmakten. Det finns flera satt att tolka
egenforetagande bland kvinnor efter avslutad anstéllning. Det kan tolkas som att dessa
kvinnor upplever att deras kunskap inte kommer tillrackligt till nytta inom organisationen.
Det kan &ven signalera att dessa kvinnor &r i behov av mer autonomi eller att strukturen
inom Forsvarsmakten &r stelbent.

Att kvinnor véljer att starta eget nar de lamnar Forsvarsmakten &r ett tecken pa att dessa
skaffar sig kunskap, kompetens och fardigheter under sin anstallning inom Forsvarsmakten
som gynnar egenforetagandet. Individer som valjer att starta eget kénnetecknas oftast med
specifika egenskaper och fardigheter sdsom risktagande (Rees & Shah, 1986) och
mangsysslare (Lazear, 2004). Dessa egenskaper liknar de egenskaper som forknippas med
militart anstéllda. Att kvinnor startar eget kan darmed tolkas som en indikation att deras
erfarenhet frdn Forsvarsmakten uppmuntrar och forenklar egenforetagande. Det kan aven
innebara att kvinnor inte far tillrackligt med utrymme for sin kreativitet och att de inte far
gehor for sina idéer och darmed véljer att utvecklas pa eget initiativ. Samtidigt kan kvinnors
egenforetagande kopplas till arbetsmarknadens vardering av kvinnors erfarenhet fran
Forsvarsmakten. En anledning till att dessa kvinnor véljer att starta eget kan vara att de
fardigheter som de utvecklat under sin militara karriar inte matchar det som efterfragas pa
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arbetsmarknaden och att arbetsgivare inom det civila inte kan vérdera den militira
erfarenheten. Att starta eget blir ddrmed en alternativ sysselsattning.

6.5 De mest populéra yrkena bland kvinnor som

lamnar Forsvarsmakten

Bland de som avslutar sin anstallning och lamnar Forsvarsmakten for att ta en anstélining
hos en annan arbetsgivare ar de dominerande yrkesgrupperna (1) forséljare, detaljhandel;
demonstratorer m.fl., (2) Andra bevaknings- och sékerhetsyrken, (3) organisa-
tionsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. samt (4) hovmaéstare, servitorer och bar-
tendrar.

Tabell 4 De tio mest populéra yrken.

De tio mest populédra yrken bland kvinnor som lamnar Férsvarsmakten Andel
Forsaljare, detaljhandel; demonstratérer m.fl. 9,13 %
Andra bevaknings- och sékerhetsyrken 7,85 %
Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 4,45 %
Hovmastare, servitdrer och bartendrar 4,15 %
Kontorsassistenter och sekreterare 3,47 %
Sjukskoterskor 3,25%
Skatte- och socialférsakringshandlaggare m.fl. 2,94 %
Underskoterskor 2,94 %
Skotare, vardare och personliga assistenter m.fl. 2,72 %
Poliser 2,64 %

Tabell 4 presenterar de mest populéra yrkena bland kvinnor som lamnar Forsvarsmakten,
och visar att de flesta kvinnor som avslutar sin anstéllning hos Forsvarsmakten vander sig
till yrken inom tjanstesektorn med bland annat forséljning, vard och sikerhetstjanster.

En aggregering av yrkesgrupper till yrkesomrade visar att 34,64 procent av kvinnorna gar
till en anstéllning inom yrkesomradet Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken. Knappt 43
procent av kvinnorna som avslutar sin anstallning inom Forsvarsmakten gar till en anstall-
ning inom ett yrke med krav pa fordjupad hégskolekompetens (23,25 procent) samt yrke
med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande (19,25 procent). Yrken inom admini-
stration och kundtjanst lockar 10,42 procent av kvinnor efter en avslutad tjanst inom For-
svarsmakten.

6.6 Utbildningsinriktningar bland kvinnor som

lamnar Forsvarsmakten

For de kvinnor som véljer att utbilda sig i samband med att de lamnar sin anstéllning i
Forsvarsmakten &r det av intresse att undersoka vilken inriktning deras utbildning har.

Tabell 5 visar de mest populéra utbildningsinriktningarna for kvinnor som har avslutat sin
anstéllning inom Forsvarsmakten. Kvinnor som l[amnar Forsvarsmakten verkar valja en bred
och generell utbildning for att forbereda sig for hogskolestudier eller utbildningar som leder
till kvinnodominerande yrken (till exempel vard). Dessutom finns det ett tecken pa att
kvinnorna drivs av ett samhallsengagemang da fler av utbildningarna kan ténkas skapa
yrkestillfallen vars syfte ar att forbattra samhallet, skapa positiv fordndring, hjélpa manni-
skor eller bidra till battre livsvillkor. Aven mansdominerande yrken, exempelvis polis verkar
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vara ett vanligt val. En del kvinnor véljer en fortsatt utbildning inom det militara, vilket

tyder pa ett intresse for Forsvarsmakten som framtida arbetsgivare.

Tabell 5 De tio mest populéra utbildningsinriktningar.

De tio mest populéra utbildningsinriktningar bland kvinnor som lamnar Andel
Forsvarsmakten

Sjukskoterskeutbildning 10,61 %
Polisutbildning 6,62 %
Militér utbildning 4,08 %
Omvérdnad 3,90 %
Specialistsjukskoterskeutbildning, ambulanssjukvard 2,99 %
Genusvetenskap 2,63 %
Officersprogrammet 2,45 %
Humaniora, 6vrig och ospecificerad utbildning 2,36 %
Bred, generell utbildning, samhéllsvetenskaplig och humanistisk inriktning 1,90 %
Annan utbildning i psykologi 1,90 %
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7 Reflektioner och diskussion om
konsekvenser for Forsvarsmakten

Forsvarsmakten ska vara hela Sveriges Forsvarsmakt — bade for man och kvinnor. Med en
konsneutral varnplikt innebar det att fler unga kvinnor kommer i kontakt med Forsvars-
makten, och Iar kanna myndigheten. Men det staller ocksa utmaningar pa Forsvarsmakten
att ta hand om och behandla kvinnor pa samma villkor som man gallande deras
karriarutveckling.

Resultatet indikerar att en rad olika socioekonomiska faktorer paverkar militara kvinnor till
att 1amna Forsvarsmakten. Alder ar en faktor, att unga militara kvinnor ar mer benégna att
lamna Forsvarsmakten an &ldre kan bero pa flera saker. Att de under 25 ar som lamnar
myndigheten framst gor det for att borja studera en hogre utbildning indikerar att det finns
drivkrafter till personlig utveckling som Férsvarsmakten inte tillgodoser. Unga kvinnor som
lamnar Forsvarsmakten och vidareutbildar sig kan ocksa motiveras av en 6nskan om en 6kad
framtida inkomst. Men framforallt tyder det har monstret pa att unga militara kvinnor ser en
battre framtid utanfor Férsvarsmakten &n att stanna inom organisationen.

Att kvinnor som anstélls av Forsvarsmakten i en aldre alder ar mindre rorliga dn de som
anstélls i en yngre alder, kan tyda pa att de antingen &r néjda med sin anstéllning inom
Forsvarsmakten eller att det uppstar inlasningseffekter med aldern. Inlasningseffekten kan
skapa hinder for kvinnornas rorlighet pa arbetsmarknaden och innebéar vissa utmaningar.
Kvinnornas medvetenhet om inlasningseffekten kan resultera i att de som befinner sig i en
alder och position dar de &r redo for nasta steg i karriaren valjer att lamna myndigheten pa
grund av trogheten i befordringsprocessen och begransade tillfallen och mojligheter. Pa sa
satt flyr de inlasningseffekten som kan uppsta i framtiden. Detta medfor att organisationen
bemannas framst av dldre och yngre kvinnor och att det darmed blir svart att bemanna
positionerna som frigérs nar de &ldre kvinnorna gar i pension, speciellt om
genderperspektivet tas i beaktning.

Resultaten visar att det & en hogre sannolikhet att kvinnor avslutar sin karridr inom
Forsvarsmakten under de forsta fem aren. Tidigare studier indikerar att det finns problem
med arbetsmiljon och sexuella trakasserier (Ivarsson et al., 2005; Schréder, 2017), men den
har studien belyser ytterliga faktorer sésom inkomst, befordran och vidareutbildning for
anstéllda som aspekter Forsvarsmakten kan behdva se 6ver for att behalla personal.

Nar det kommer till de nagot aldre, bade de inom 25-34 och 35-44 ar, pekar resultatet pa att
det finns flera anledningar till att militara kvinnor i den har aldersgruppen slutar och soker
sig utanfor Forsvarsmakten. En forklaring ar anstéllningsformen och att anstéllningen
GSS/K ér tidsbegransad, vilket innebar att det potentiellt sett finns en del individer som
ofrivilligt lamnar Forsvarsmakten. Dessutom finns det skal att missténka att fenomen som
vertikal segregation, exempelvis glastaket, kan vara en anledning till varfor s& méanga
lamnar. Om det finns karriarhinder som hindrar militara kvinnor fran att fortsatta klattra
uppat, kan det innebara att dessa istallet soker sig till andra arbetsgivare.

Men resultatet indikerar dven att fler individer soker sig vidare till olika former av militar
utbildning, inklusive officersprogrammet. For individer som arbetar som GSS/K ar den
typen av utbildningar ett satt att stanna inom Forsvaret. Eftersom majoriteten av de som
slutar i aldersspannet 25-34 och 35-44 ar antingen valjer att studera andra inriktningar eller
ta en annan anstallning indikerar det att de ser en battre framtid utanfér Forsvarsmakten. De
har individerna borde Forsvarsmakten behédlla, da de har mangarig erfarenhet av
organisationen, och for att motverka den framtida bristen pa personal. | och med det nya
Natomedlemskapet kommer det fortsatt att vara en hog efterfragan pd Forsvarsmaktens
personal bade utomlands och i Sverige. Det innebér att det ar viktigare dn nagonsin for
Forsvarsmakten att ta vara pa befintlig personal och vara en fortsatt attraktiv arbetsgivare sa
att kvinnor vill stanna och vara en del av att utveckla organisationen samt bidra med
mentorskap och kunskap till andra individer inom myndigheten.
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Resultatet antyder att foraldraskap inte har en statistisk signifikant paverkan pa risken att
militdra kvinnor ldmnar Forsvarsmakten. Det kan innebédra att tryggheten med en statlig
anstallning véger tungt for dessa individer, och att méjligheten att ta ut foraldraledighet samt
negativa attityder pa arbetsplatsen mot gravida kvinnor (Schroder, 2017) inte ar nog for att
fa militara kvinnor att vilja lamna sin anstallning. For att forsta det har resultatet i en bredare
kontext, behovs fler studier pa nar kvinnor valjer att byta jobb, och vilken betydelse
planering har for att i framtiden skaffa familj vilket kan paverka valet att byta arbetsgivare.

En faktor som bidrar till militdra kvinnors bendgenhet att Iamna Forsvarsmakten &r familje-
medlemmar som arbetar inom organisationen. Detta resultat motséger férvantningarna om
att individer med familjemedlemmar inom Forsvarsmakten har med sig en storre forstaelse
for Forsvarsmakten nar de pabarjar sin anstallning inom organisationen, och hur det &r att
arbeta som militdr, och darfér skulle vara mindre benédgna att [&mna myndigheten. En
forklaring till resultaten kan vara att kvinnor som ansluter sig till Forsvarsmakten initialt
inspireras av familjemedlemmar som férebilder och kan aven kanna en viss press pa att ga
i sina foraldrars fotsteg. Eftersom beslutet att ansluta sig till Forsvarsmakten inte nddvén-
digtvis &r drivet av personliga preferenser, kan kvinnor med familjemedlemmar inom
organisationen initialt vara mer benagna till att lamna Férsvarsmakten. En till forklaring till
det observerade resultatet kan vara svarigheter att balansera karridaren och det privata livet
nér familjemedlemmarna jobbar inom samma organisation, speciellt om familjemedlemmen
ar ens respektive. | en framtida studie skulle det darfér vara intressant att underséka kopp-
lingen mellan kvinnors motiv till att jobba inom Fdrsvarsmakten och anstéllningstiden.
Aven kopplingen mellan familjemedlemmars karriar inom Foérsvarsmakten och kvinnors
karriar inom samma organisation ar intressant att undersoka vidare eftersom hypoteserna i
denna studie baseras framst pa tidigare amerikanska studier. Det kan férekomma
internationella skillnader gallande familjens inflytande pa karriaren inom det militara yrket.

| borjan av karriaren verkar inkomst vara en stdrre motivation for att byta arbetsgivare
eftersom resultaten pekar pa att effekten minskar med tiden. Detta kan indikera att
individerna inte kanner sig uppskattade eller far den 16n de tycker att de fortjanar. Det kan
aven finnas kopplingar till att de som har en hdgre utbildning &r mer benégna att lamna.
Teorier om att ju hogre utbildning en individ har och att ju mer attraktiv den ar pa
arbetsmarknaden kan innebdra att en desto hdgre konkurrens om dessa individer. Dessa
individer kan aven krdva en hogre 16n utifran sin erfarenhet och kompetens, och det kan
vara svart for Forsvarsmakten som statlig myndighet att mota den privata marknaden. Det
ar nagot som myndigheten behdver vara medvetna om, och som gor det an viktigare att se
6ver och forbattra andra aspekter dar Forsvarsmakten har storre majlighet att paverka.

De studerade faktorerna verkar ha en stérre paverkan i borjan av karriaren, vilket kan indi-
kera att dessa individer inte k&nner att deras behov tillgodoses eller att de uppskattas i den
utstrackning de anses sig fortjana inom Forsvarsmakten. Det malar upp en bild att kvinnor
i borjan av sin karridr inom Forsvarsmakten halls tillbaka fran bade personlig utveckling
och att klattra i karridren och att de har en l&gre inkomst &n vad de &r ndjda med. Detta &r
alltsa faktorer i borjan av karriaren som Forsvarsmakten bor se dver for att lyckas behalla
den hér gruppen inom myndigheten.

Om Forsvarsmakten ska lyckas med sina utmaningar — bade att placera en stor mangd
personal inom Nato och att 6ka méngden kvinnor inom myndigheten for att béttre repre-
sentera hela Sverige och dra nytta av kompetensen i hela befolkningen — kravs en 6kad
forstaelse over varfor individer véljer att Iamna. Det ar ocksa viktigt att identifiera vad
Forsvarsmakten kan gora for att i storre utstrackning behalla kompetent personal.

En av kontrollvariablerna, geografisk rorlighet, ar en sadan faktor som kan vara bra for
Forsvarsmakten att beakta. Hur langt arbetsplatsen ligger fran hemmet och om det finns krav
fran arbetsgivaren att flytta till andra delar av landet ar aspekter som kan paverka kvinnors
vilja att stanna hos en arbetsgivare. Enligt statistik fran Medlingsinstitutet (2019) finns det
en konsskillnad nar det kommer till pendlingsavstand och rorlighet i Sverige. Man reser
betydligt langre &n kvinnor varje dag, och méns arbetsplatser ligger generellt langre bort
fran bostaden &n kvinnors. Bakomliggande anledningar forklaras delvis med att nar kvinnor,
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till skillnad fran man, blir foraldrar lagger de mer tid pa det obetalda hemarbetet, vilket gor
att de har mindre tid att lagga pa att pendla till och fran arbetet (Skora et al., 2020; Statistiska
centralbyran, 2022). Detta &r en indikation pa att den geografiska rorligheten spelar roll vid
val av arbetsgivare.

Resultatet for geografisk rorlighet visar att militdra kvinnor i bérjan av sin karridr och
anstallningstid inom Forsvarsmakten ar mindre paverkade av att fa en langre pendlings-
stracka till jobbet. Detta kan innebdra att Forsvarsmakten behdver se dver i vilken utstrack-
ning seniora medarbetare behdver byta tjanstgérandeort. Om det &r lattare for individer att
stanna i organisationen om de i storre utstrdckning blir forflyttade oftare i bdrjan av sin
karriar &n senare, kan det vara ett argument for att se éver behoven av en frekvent forflytt-
ning av personal, framforallt nér de har varit anstéllda lange i organisationen. Forsvars-
makten behdver aven fundera pa hur detta ska hanteras i relation till Nato, dar det finns krav
pa att ha personal utomlands, pa flera olika geografiska platser.
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8 Slutord och framtida forskning

I denna rapport har socioekonomiska faktorer som kan paverka militara kvinnors val att
lamna Forsvarsmakten studerats. Studien har vagletts av foljande fragestallningar:

Vilka socioekonomiska faktorer har en betydelse for militdra kvinnors benégenhet att av-
sluta sin anstéllning i Forsvarsmakten?

Vilken sysselsattning har militéra kvinnor efter att de lamnat Forsvarsmakten?

Svaret pa den forsta fragestallningen ar att foraldraskap, inkomst, utbildningsniva, alder
samt familjemedlemmar med militar bakgrund, ar socioekonomiska faktorer som paverkar
militara kvinnors benagenhet att avsluta sin anstallning i Forsvarsmakten. Svaret pa den
andra fragestéllningen presenteras i detalj i avsnitt 6.3 till 6.6, och visar pa att de flesta
antingen studerar vidare eller tar en annan anstéllning. En liten andel valjer att starta eget,
framforallt de som ar mellan 55-64 ar, dar strax under 10 procent gor det valet. De yngre
kvinnorna véljer framst att studera nar de lamnar Forsvarsmakten, medan de aldre i storre
utstrackning gar till en annan anstallning.

Resultaten visar flera mojliga riktningar for framtida studier.

Eftersom vi i denna studie undersoker rorlighet och framtida sysselsattning hos kvinnor med
arbetserfarenhet fran Forsvarsmakten, skulle en pabyggnadsstudie vara intressant for
Forsvarsmakten. Den kan exempelvis fokusera pa vilka socioekonomiska faktorer som kan
bidra till kvinnornas beslut att lamna. P4 samma sétt kan en liknande studie med fokus pa
civilt anstéllda kvinnor inom Forsvarsmakten bidra med en bredare bild och forstaelse Gver
vad som bade bidrar till att kvinnor lamnar myndigheten, men ocksa vad som far dem att
stanna kvar.

En annan pabyggnadsstudie ar att studera kvinnors framtida beslut, och paverkan pa beslutet
att [amna eller stanna inom Forsvarsmakten. Fokus for en sadan studie kan vara pa kvinnors
omséttning, och undersoka hur den paverkas utifran framtida socioekonomiska faktorer. Till
exempel fangar faktorn barn enbart upp hur nuvarande foraldraskap paverkar kvinnors
omséttning. Det finns daremot skal till att fundera huruvida viljan och ambitionen att bilda
familj i framtiden kan paverka kvinnors beslut att lamna Forsvarsmakten. Detta motiveras
bland annat i studier som undersoker kvinnor och mans karriarval baserat pa deras framtida
ambitioner att skaffa barn och hur kvinnor i stérre utstrackning véljer ett deltidsarbete i
samband med planering av foraldraskap (Jost & Mdoser, 2023). Andra forandringar i
familjesituationen, som aldrande foraldrar och giftermal, kan ocksa vara intressanta att lyfta
in i en sadan studie.

Ett ytterligare forslag pa en pabyggnadsstudie ar en studie som kombinerar den data som
anvands i denna studie med data kring kvinnors sysselsattning, studier och
karriarsutveckling efter avslutad anstallning fran Forsvarsmakten. Det skulle kunna vara en
studie som inte bara bidrar med battre kunskap kring vad som driver kvinnors beslut att
lamna myndigheten utan dven skapar en okad forstaelse for hur arbeten for att behalla
kvinnorna kan bedrivas. Det skulle vara intressant att koppla de socioekonomiska faktorerna
till information som tjanstegrad och befattning, for att tydligare kunna skapa en bild som ar
relevant for Forsvarsmakten. Det skulle &ven vara intressant att se om vissa
socioekonomiska faktorer har en storre paverkan pa vissa tjanstegrader.

Aven om denna studie fokuserar enbart pa kvinnor, finns det ett behov av en jamforande
studie som studerar méjliga skillnader mellan kénen. Férdelen med en jamférande studie ar
just att det kan nyansera bilden av de socioekonomiska faktorernas paverkan. Det Gppnar
aven upp for mojligheten att identifiera om vissa har en storre paverkan pa det ena kénet &n
det andra.
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En intressant aspekt ar att i framtida studier understka motiven till att kvinnliga varnpliktiga
véljer att l&mna Forsvarsmakten efter att de avslutat den grundldggande militara
utbildningen (GMU).

Forskning pa den tyska Forsvarsmakten visar att just ledarskap, vilken ledarstil chefen har,
samt hur denne beter sig &r det som d&r av storsta vikt nér det kommer till individers
intentioner att gora karridr inom organisationen, samt hur ndjda de &r med sitt jobb (Hattke
et al., 2018). Det vore intressant att gora en liknande studie pa de individer som lamnat
Forsvarsmakten i Sverige, och se hur mycket chefen har spelat roll i individers beslut att
Idmna myndigheten.

Gallande kvinnors karriar som foljer efter tiden i Férsvarsmakten sa kan det vara av intresse
att i framtiden &ven underscka deras positioner och utforska effekten av denna erfarenhet pa
kvinnors framtida Kkarridrsutveckling utanfér myndigheten. Till exempel konstaterar
Grongvist och Lindqvist (2016) att individer som genomgatt en officersutbildning och som
ger sig ut pa den civila arbetsmarknaden har en storre sannolikhet att bli chefer. Att studera
detta fenomen ur ett genderperspektiv skulle bidra med béattre forstaelse for militara
kvinnors villkor och karriar. Det kan pavisa om flera av de som lamnar &r sadana personer
som Forsvarsmakten skulle ha haft nytta av att behalla inom organisationen.

En annan aspekt som skulle vara av intresse att ta upp i framtida studier ar kvinnornas prefe-
renser och individuella beslut att Idmna organisationen. Eftersom tidigare forskning, med
bland annat Schroder (2017) och Bonnier et al. (2021), har fokuserat pa organisatoriska
faktorer som kan paverka kvinnors karriar inom Férsvarsmakten skulle en kompletterande
studie pa individniva vara intressant. Pa sa satt skulle detta forskningsomrade bli mer full-
standigt genom att ge en helhetsbild dar fokus &r pa organisationen, individen och samhallet.
En studie om avgangsenkater fran Forsvarets forskningsinstitutt (FFI) pekar ut faktorer som
mojligheten att gora karriér, samt oklarhet i karriarmdjligheter som motivation for individer
att sluta inom den norska forsvarsmakten (Fauske & Strand, 2021). Det finns dock en
skillnad inom de olika forsvarsgrenarna, och 28 procent av de som slutat fran marinen har
uppgett oklarheter i karriarmojligheter som anledning, respektive 10 procent fran flygvapnet
och 17 procent fran armén (ibid, s. 31-32). Det innebér att det kan vara intressant for
Forsvarsmakten att studera skillnader mellan de olika férsvarsgrenarna, och se om liknande
monster finns inom den svenska Forsvarsmakten. Detta kan vara av sérskild vikt for
Forsvarsmakten, eftersom det kan mynna ut i olika rekommendationer till olika
forsvarsgrenar, for att fa kvinnor inom Forsvarsmakten att i storre utstrackning stanna inom
myndigheten.
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Appendix 2: Variabellista

Tabell 1 Variabellista.

Variabel

Beskrivning

Varden

Utbildningsniva

Alder

Familjemedlem inom
Forsvarsmakten

Aktenskap

Barn

Variabeln &r skapad utifran antagande baserat pa individens
studiemedel/lan och utbildningsniva.
Utbildningsniva ar den hogsta nivan pa avslutad utbildning.

Individens alder forsta aret som anstélld inom Férsvarsmakten.

Detta géller foréldrar, maka, make eller sambo med
gemensamma barn.

Vi utgar fran individers familjeidentitet. Familjemedlemmar
utgdrs av personer som har relationer med varandra och ar
folkbokférda pa samma fastighet. Relationerna omfattar
make/maka, registrerad partner, sambo med gemensamma barn,
foraldrar samt vardnadshavare.

Illustrerar om individen ingér i ett ktenskap eller registrerat
partnerskap.

Hemmavarande barn.

Barnen identifieras som samtliga barn kopplade till en viss
familjeidentitet och som &r skrivna pd samma fastighet som
foraldrarna.

En kategorisk variabel med sex olika nivaer pa utbildning:

- Nival: Férgymnasial utbildning kortare &n 9 ar

- Niva2: Férgymnasial utbildning 9 ar

- Niva3: Gymnasial utbildning

- Niva4: Eftergymnasial utbildning kortare an tva ar
- Niva5: Eftergymnasial utbildning tva ar eller langre
- Niva6: Forskarutbildning.

En ordinal variabel som visar aldern d& individen blev anstalld for forsta
géngen.

En binar variabel. Vardet pa variabeln &r 0 om ingen annan familjemedlem
arbetar pa Forsvarsmakten samtidigt. VVardet pa variabeln ar 1 om minst en
annan familjemedlem arbetar pa Férsvarsmakten minst ett ar samtidigt som
individen.

En binar variabel. Variabeln tar virdet 0 om individen inte ingér i ett dktenskap
eller registrerat partnerskap. Variabeln tar vérdet 1 om individen ingar i ett
aktenskap eller registrerat partnerskap.

En binér variabel.
Vérdet pa variabeln ar 0 om inga barn under 18 ar skrivna pd samma adress som
individen och 1 om minst ett barn under 18 ar skriven pa samma adress.
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Inkomst

Geografisk rorlighet

Arsdummy

Erfarenhet fran
Forsvarsmakten

Avgang

Bruttolén under aret.

Har identifieras rorlighet som motiveras av en geografisk flytt.
En flytt identifieras utifran lanen dar individen r folkbokford.

Observationsaret

Erfarenhet fran Forsvarsmakten raknas som antalet ar under
perioden 1990-2021 som individen varit anstalld innan hon
lamnar Forsvarsmakten. Individer som avslutar sin anstéllning
for att atervanda senare for att sen lamna en gang till far en
ackumulerad summa av erfarenhetsar.

En avgang sker nar individen avslutar sin anstélining utan att
atervanda inom ramen for tva ar. For de individer som lamnar
for att sedan &tervanda efter ett eller tva ar, betraktas inte
rorligheten som en avslutad anstélining. For de individer som
slutar och atervander till Férsvarsmakten fler an en gang, under
perioden och med mer an tva ar mellan avgéngar och paborjad
tjanst pa nytt, raknas varje avgang separat.

Variabeln &r en kategorisk variabel av individens inkomst i form av
rangordnade kvartiler. Lénedata ar indelad i fyra kvartiler dar varje kvartil
motsvara en fjardedel av totala I6nespannet bland den studerade populationen.
- Nival: Tilldelas individer vars 16n tillhor den lagsta kvartilen (de 25% av
studerade population som har lagsta l6nen)

- Niva2: Tilldelas individer vars 16n tillhor den nast lagsta kvartilen (de vars l6n
ligger inom de 25-50% lagsta i fordelningen)

- Niva3: Tilldelas individer vars 16n tillhor den tredje kvartilen (de vars l6n
ligger inom de 50-75% i fordelningen)

- Niva4: Tilldelas individer vars 16n tillhor den hogsta kvartilen (de 25% av
studerade population som har hdgst 16n).

En binéar variabel.
Variabeln dr 0 om individen bor kvar inom samma l&n och 1 om individen
flyttar till annan lan.

En binar variabel. For varje observationsar skapas en variabel som tilldelas
vardet 1 for observationer som tillhor det aktuella aret och 0 annars.

En ordinal variabel med antal & som anstéalld inom Forsvarsmakten.

En bindr variabel som indikerar om individen avslutar sin anstéllning (1) eller
inte (0).
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Sysselsattningsstatus

Sysselsattningsstatus identifierar kvinnornas sysselsattning

efter en avgang baserat pa yrkesstallningen som rapporteras till
skatteverket.

Yrkesgrupp

Anstallning: Individen &r anstalld

Student: Variabeln skapas utifran flera variabler och
identifierar individer som studerar. Det forsta kriteriet
som undersokt dr individens inkomst. Om individen
far studiebidrag aret efter hon avslutar sin anstallning
pa Forsvarsmakten kodas variabeln student som 1.
Om individen har bade en anstéllning och ett
studiebidrag efter avslutat anstallning pa
Forsvarsmakten kodas variabeln ocksa som 1. Det
andra kriteriet ar individens hogsta utbildningsniva
och inriktning. Om individen inte har nagon
anstallning eller ndgon inkomst men fér en
uppdaterad utbildningsniva eller inriktning under de
5 aren som foljer avslutad anstéllning pa
Forsvarsmakten kodas variabeln student som 1
Starta eget: Individen starta eget foretag.

For de kvinnor som Gvergar till en anstéllning efter avgang

identifieras yrkesgruppen de dr sysselsatta inom enligt Standard
for svensk yrkesklassificering (SSYK).

Utbildningsinriktning

Utbildningsinriktning for kvinnor som bérjar studera efter

avgang. Variabeln utgér fran Svensk utbildningsnomenklatur.

e Anstéllning: En bindr variabel som ar 1 om individen ar anstélld och

0 annars

e  Student: En binéar variabel som dr 1 om individen studerar och 0
annars

e  Starta eget: En bindr variabel som &r 1 om individen startar eget och 0
annars.

En kategorisk variabel med tre-siffriga koder for individens yrkesgrupp.

En kategorisk variabel som beskriver utbildningsinriktningen.
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