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GYNNSAMMA OCH OGYNSAMMA ASPEKTER I REKRYTERING AV KVINNOR INOM FORSVARSMAKTEN

Sammanfattning:

En av Forsvarsmaktens utmaningar idag handlar om personalférsorjning. Det ar efterstravansvart att fa med fler
kvinnor in i organisationen samt att dessa ges majlighet till karridrutveckling. Syftet med denna uppsats ar att erhalla
en fordjupad forstaelse av upplevda gynnsamma och ogynnsamma aspekter i rekryteringen av kvinnor mot hogre
befattning inom Férsvarsmakten. De fragor som varit vagledande &r; Vilka gynnsamma aspekter finns i rekrytering
av kvinnor till militara (chefs)positioner i hogre befattning? och Vilka ogynnsamma aspekter finns i rekrytering av
kvinnor till militara (chefs)positioner i hdgre befattning? Sammantaget har 8 informanter (kvinnor) deltagit i studien.
Urvalet av informanter har gjorts med ambitionen att f& s& bred variation av svar som mojligt. Darfor valdes kvinnor
med olika bakgrund och befattningar inom Fdrsvarsmakten. Intervjuerna bearbetades enligt en explorativ Grounded
Theory-ansats vilket har resulterat i en teoretisk modell som i sin tur underbyggs av fyra dvergripande kategorier:
individuella och organisatoriska gynnsamma respektive ogynnsamma aspekter. Overgripande resultat indikerar att
ledarskap som ett formellt stod &r en av de viktigaste faktorerna for att fora fram kvinnor i Férsvarsmakten pa hogre
befattningar. Det informella stodet fran kollegor, vanner och familj har visat sig vara viktigt och det fungerar bade
som komplement och som ett alternativ nar det formella stodet brister. Da studien &r av induktiv karaktar ges slutlig-
en forslag pa fortsatt forskning och praktiska implikationer.

Nyckelord:
Rekrytering, kvinnor, Férsvarsmakten, Ledarskap, Formellt stéd, Informellt st6d
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Det var nagon av de forsta veckorna under hosten. Vi var ett gang, kollegor ur forsvarsmak-
ten, som alla hade pabdrjat Férsvarsmaktens hogre stabsutbildning (HSU) pa Forsvarshogsko-
lan (FHS). Den ene hade varit kompanichef, den andre Stabschef pa bataljonen, en tredje
sektionschef, nagon handlaggare. Vi satt och pratade, jamforde vad vi gjort och vad vi ville
astadkomma, lite ”hur har du hamnat ar - vilka ar dina kvalitéer?”. Killarna beréttade hur de
uppmanats av sina chefer att séka vidare. Vi tjejer tittade pa varandra "wow” — uppmanad att
sOka, tank om man i alla fall blev uppmuntrad...

Forfattaren vill tacka huvudhandledare professor Charlotta Wagnsson for hennes skarpa blick
pa texten som helhet. Jag vill ge ett sarskilt tack till bitradande handledare Fil.dr. i Sociologi
Aida Alvinius for din aldrig sinande energi och optimism och végledning. Tack till informan-
terna som mojliggjort undersékningen. Tack till opponenter och seminarekollegor for era
synpunkter. Tack ocksa till medarbetare pa Hogkvarteret och personalstaben for ert stod.

Figurforteckning

Figurl. Comparison of Conventional Research Methods to Grounded Theory.

Figur 2.  Tabell dver undersdkningens informanter, antal och dess spridning.

Figur 3.  Individens utrymme i forhallande till informellt och formellt stod i fragan om re-
krytering av kvinnor till hogre organisatorisk niva.

Figur 4.  Den 6vergripande kategorin Individuellt positivt.

Figur 5.  Den dvergripande kategorin Individuellt negativt.

Figur 6.  Den dvergripande kategorin Organisatoriskt positivt.

Figur 7a. Den overgripande kategorin Organisatoriskt negativt.

Figur 7b.  Den overgripande kategorin Organisatoriskt negativt.
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1. Inledning

Jag far ibland fragan varfor ska kvinnor éverhuvudtaget soka sig till For-
svarsmakten? Det finns tva svar. For det forsta: Det ligger i vart — For-
svarsmaktens — intresse att hela befolkningens kompetens utgor var rekry-
teringsbas... For det andra: Férsvarsmakten ska spegla det samhdlle vars
demokratiska system vi ytterst ar satta att forsvara. Darfor maste andelen
kvinnor oka. Det ar i praktiken en fraga om bade 6verlevnad och trovar-
dighet. *

Forsvarsmakten &r en av Sveriges storsta myndigheter. Det arbetar ca 50 385 manniskor inom
organisationen, 43 700 ar man och 6685 ar kvinnor.? Organisationen i sin helhet ar allts&
mansdominerad. Myndighetens uppdrag ar att ansvara for Sveriges militara forsvar. Sarskil-
jande for Forsvarsmakten jamfort andra myndigheter &r att Forsvarsmakten har formagan till
vépnad strid, ingen annan myndighet i Sverige har liknande uppdrag.® Ett annat utmarkande
drag for Forsvarsmakten ar kravet pa tillganglighet som i sin tur utkraver och skapar sam-
manhéllning, lojalitet, emotionell och fysisk uppoffring av den anstallde till Férsvarsmakten.’
Tillganglighet och lojalitet skapas pa olika satt genom kravbilder, specifika militara skolor
och uniformskrav som gor officeren synlig men som ocksa skapar avstand till samhéllet i 6v-
rigt.” 1 en mansdominerad organisation dar sammanhaliningen® &r av yttersta vikt blir frégan
om rekrytering av kvinnor i allménhet och till hogre poster inom Forsvarsmakten i synnerhet
extra viktig.

1 Citatet av OB Johan Hederstedt, fran 2002, Nordiska konferensen om kvinnors integrering i Forsvars-
makten. Berggren, Anders, W. Ivarsson, Sofia (2002), Ldngsamt framdt marsch - Rapport frdn den férsta
Nordiska Konferensen fér Kvinnors Integrering i Forsvarsmakten, Stockholm, s. 7.

2 Fgrsvarsmaktens hemsida, http://www.forsvarsmakten.se/sv/information-och-fakta/forsvarsmakten-i-
siffror/, hamtad 2014-04-27

3 Forsvarsmaktens hemsida,http://www.forsvarsmakten.se/sv/om-myndigheten/vart-
uppdrag/myndigheten/, hdmtad 2013-10-31

4 Kylin, Camilla (2013), Blood, sweat and tears - shared body fluids, emotions and social identity in a Swe-
dish military context, s. 1-23.

5 Weibull, Alise, (2003), Yrkeskunnande i beredskap - Om strukturella och kulturella inflytelser pd arbete i
det svenska flygvapnet, Linkoping, s. 72-73, men dven Wechsler Segal, Mandy, The Military and the Family
as Greedy Institutions, Armed Forces & Soceity, VOL 13, No 1, Fall 1986, s 9-38.

6 Alvinius, Aida, Sjoberg, Misa, Hyllengren, Peder, Lonnfjord, Victoria, & Larsson, Gerry (2011), Omgiv-
ningens pdverkan pd ledarskap: En studie av jdgare i utlandstjénst.
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1.1 En historisk tillbakablick pa kvinnors intrdde i Forsvarsmakten

For att satta kvinnor i en kontext i den svenska forsvarsmakten anvénds Fia Sundevall av-
handling. Sundevall redogér for hur hundratusentals kvinnor har varit verksamma i Forsvars-
makten sedan 1600 och 1700 talet som en integrerad del i den militéra trossen, under 1900-
talet inom olika omraden som sjukvard, luftbevakning, smnad, matlagning och reparation av
militara fordon.” Sundevall beskriver att samhallsférandringen i slutet av 1960-talet skapade
en jamstélldhetsdebatt i Sverige. Diskussionen kom &ven att kretsa kring lampligheten i att
anstalla kvinnor pa militara befattningar. Politiska patryckningar, framst fran liberala ung-
domsforbundet, drev debatt mot forsvarsdepartementet. Flygvapenledningen hdérsammade
ungliberalernas krav, inte utifran ett samhalleligt jamstalldhetsperspektiv utan utifran perso-
nalbrist p.g.a. stora pensionsavgangar.® Samhallsférandringen® med o6kad andel kvinnor i
hdgre utbildning passade Flygvapnet som genomgick en krigsteknologisk utveckling dar
kvinnor kunde tacka behovet av kompetens. Utover flygvapnet hade dven armén och marinen
personalbrist men det var Flygstaben som tillsatte en enmansutredning. Utredningen grans-
kade samtliga forsvarsgrenars freds- och krigsbefattningar ur perspektivet var kvinnor kunde
ges tilltrade. Utredningen beskrev ett antal befattningar, civilmilitdra och militéra, inom flyg-
vapnet lampliga att bemannas med kvinnor. Forutom vakansproblematiken fanns ett retoriskt
spar fran pagaende jamstalldhetsdebatt.

De befattningar som f n finns inom flygvapnet skall besattas med hansyn
till fortjanst och skicklighet och utan hansynstagande till kon™®

Men, slutsatsen i utredningen lyder:

Krigshefattningar sasom flygférare samt sadana som innebar chefskap
over enheter eller forband som ar avsedda bl a for markstridsuppgifter har
emellertid ej bedomts bora besattas med kvinnlig personal. Pa dessa grun-
der har i undersokningen befattningar for flygférare, vissa befattningar
inom basorganisationen, chefer for radargruppcentraler och radar samt
alla befattningar inom luftvarnsrobotorganisationen undantagits**

Utredningen innebar att kvinnor stangdes ute fran stridande befattningar och forhindrades att
fora befal dver man.'? Darefter, efter drygt tio &rs debatterande och utredning, s& éppnades i
november 1981 samtliga forsvarsgrenar for kvinnor, dock med vissa begransningar.® Berg-

7 Sundevall, Fia (2011), Det sista manliga yrkesmonopolet. Genus och militirt arbete i Sverige 1865-1989,
Halmstad, s. 14, 16.

8 Ibid. s. 125-127.

9 Geirtz, Eric (2008), Da forandrades Sverige - 25 experter beskriver drivkrafter bakom utvecklingen,
Studentlitteratur, s.120-123.

10 Sundevall (2011) s. 127-128, 133.

11 ]bid. s. 128.

123.a.5.128.

13 Berggren och Ivarsson (2002) s. 28.
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gren och Ivarsson beskriver oppnandet. Forsvarsgrenscheferna och OB var 6verens om att de
manliga befalens instéllning till kvinnliga befal var av férsvarande omstandigheter. Lésning-
en blev att succesivt medge kvinnor tilltrade till Férsvarsmakten for att ménnen sakta skulle
vanjas vid kvinnliga kollegor och kvinnliga befal. Intradet var inte oproblematiskt. Inom
samtliga forsvarsgrenar stoppades den kvinnliga rekryteringen. Anledning var att manliga be-
fal visade tydliga attitydsproblem gentemot de inryckande kvinnorna.'* Berggren och Ivars-
son beskriver liknande férhallningssatt i mottagande av kvinnor i Danmark utifran det faktum
att danska forsvarsmakten inte heller av egen kraft inviterade kvinnor.*® Bruntland beskriver
situationen som liknande inom den norska forsvarsmakten, om kvinnors vdg i att bli fullvar-
diga medlemmar i den norska militara professionen.*®

1.1 Jamstélldhetsintegeringen nar Forsvarsmakten

Under 1990 talet, internationellt men aven i Sverige, var bristen pa jamstalldhet en rattvise-
fraga dar jamstalldhetsutveckling internationellt kopplades till fred. Ur svenskt perspektiv be-
tonade kvinnors och mén lika rattigheter.” | Sverige diskuterades kvinnor ur perspektiven re-
surs, kompetens och effektivitet. Den politiska debatten ansag att kvinnors kompetens och er-
farenheter inte togs tillvara varvid ett ledarskaps och ledningsproblem identifierades i sam-
héllet. Ledningsproblemet studerades pa uppdrag av regeringen och presenterades i ”Mans fo-
restallningar om kvinnor och chefskap”.'® Debatten tog sin utgangspunkt i att kvinnor sedan
artionden tillbaka var hogutbildade via universitet och hégskolor. For att 6ka effekten inom
samhallets alla omraden maste hela befolkningens resurskapital tas tillvara, inte bara mén-
nens.'® En lagandring 1994 syftade till att 6ka andelen kvinnor i Férsvarsmakten men aven till
att bredda urvalet av sokande for att mota 6kade krav.?’ Ur den fortsatta debatten i samhallet,
om samhallet i sig, vad det star for och vad det ska spegla formulerade OB Forsvarsmaktens
forhallningssatt att hela befolkningen skall tas tillvara som rekryteringsbas for att spegla det
samhalle vars demokratiska system Forsvarsmakten ska forsvara.”*

Berggren och Ivarsson beskriver de politiska patryckningar som leder till att Forsvarsmaktens
2003 utarbetar den forsta centrala jamstalldhetsplanen innehéllande konkreta mal for jam-
stalldhetsarbete.?? Idag &r frdgorna fortfarande aktuella vilket har lyfts fram av Regeringen i
aterkommande handlingsplaner. Kvinnor ses som en del av befolkningens resurskapital som
maste tas tillvara for att mojliggora dkad effekt inom flera omraden, déaribland forsvarsomra-
det. Overgangen fran ett varnpliktsforsvar till professionellt forsvar 2010 oroade Forsvars-

14 Sundevall (2011),s.131-133,171-172, 174.

15 Berggren och Ivarsson (2002), s. 15.

16 Brundtland, Frank (red), (2013), Militaere Kvinner - Forsvarets Akilleshael, Oslo, s. 7-14, 262-263.

17 Regeringskansliet, Utrikesdepartementet, Handlingsplanen frdn FN:s fjdrde kvinnokonferens i Peking
1995 - ett sammandrag, Stockholm 1997, s. 2-3, 9, 12-14.

18 Statens offentliga utredningar, SOU:1994:3,s. 7.

19 1bid. s. 7, 60, 95.

20 Lag (1994:1810) om mdjlighet for kvinnor att fullgéra varnplikt eller civilplikt med langre grundutbild-
ning

21 Berggren och Ivarsson (2002), s. 7.

22 |bid. s. 29.
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makten. Varnplikten var en god rekryteringsbas. En tydlig malgrupp23 for anstallning fanns
och i rekryteringsarbetet tjinade véarnplikten som “skyltfonster” for Forsvarsmakten. Ur en
vikande (manlig) rekryteringsbas blir kvinnor bade en resursfraga och en fraga om effektivitet
for organisationen.24

1.2 Tidigare forskning kring kvinnors duglighet

Forskning har jamfort duglighet hos méan och kvinnor pa vég in eller i Forsvarsmakten. Inled-
ningsvis ges en oversiktlig beskrivning av begrepp kopplat till duglighet och kapacitet. Be-
greppen som anvéants av Pliktverket i monstingsforfarandet infor varnpliktstjanstgoring ar
hamtade fran studier som redovisas langre fram.?

Generell kapacitet innefattar tre psykologiska matt som mater generell intellektuell kapacitet.
Plikttjanstgoringsférmaga har glidit fran att ha varit bedémning av psykisk funktionsférmaga
till att for svenska forhallanden skatta hur vél den ménstrade klarar att gora plikttjanst. Plikt-
tjanstformagan handlar om social formaga och emotionell stabilitet grundat pa hur 18-aringen
fungerat i skolan, i hemmet, och pa fritiden bade i ordinéra och i pafrestande situationer. Be-
falslamplighet innebar att en prognos gors utifran hur den monstrade fungerat infor att ta an-
svar, leda andra, vara allmant anpassad och vara emotionellt stabil.*®

En studie beskriver intresseprofil och duglighet for gruppen kvinnor och mén som rekryterats
via monstingen in i varnpliktsystemet vidare mot en officerskarridr. Resultatet visar att kvin-
nor som monstrade uppvisade en traditionell manlig kunskaps- och intresseprofil jamfért med
en typiskt kvinnlig. For monstrande mellan aren 1995-2001 forekom inte ndgon utmarkande
skillnad mellan kvinnor och man i plikttjanstformaga, befalsforing och generell begavning.
Nér studien jamfor resultaten for gruppen kvinnor med gruppen man i befalslamplighet har
kvinnor och man samma kapacitet pa kb/pb-niva (kompanibefél/plutonsbefal) men pa gb-niva
(gruppbefélsniva) ar kvinnorna battre 4n mannen. Jamfors resultatet i de psykologiska prov-
ningsresultaten mellan gruppen kvinnor och gruppen mén ar kapaciteten lika hog eller i de
flesta fallen hogre i gruppen kvinnor &n i gruppen mén i motsvarande uttagning.”’ | en annan
jamférande studie rér gruppen kvinnor och méan som &r yrkesofficersaspiranter eller yrkesof-
ficerare och fodda mellan aren 1972-1983. Déar hade kvinnor hdgre test och bedémningsresul-
tat an den manliga gruppen monstrade. Bade hos yrkesofficersaspirantenar och yrkesoffice-
rarna var grundkapaciteten avseende begavning och plikttjanstformaga lika for de bada grup-
perna medan kvinnorna hade hégre befélslamplighetsbedémning.?®

23 Unga man kallades till monstring och varnplikt. Férfattarens anméarkning.

24 HKV skrivelse 23 386:52687, 2011-02-18, Forsvarsmaktens Arsredovisning 2010, Bilaga 2, s. 8-9.

25 Officersrekryteringen till svenska Forsvarsmakten bland man och kvinnor fédda 1972-1983, FHS serie
F:29,s.9-10.

26 bid. s. 9-10.

27 Vilka kvinnor monstrar och far en uttagning till plikttjanst? Kunskapsunderlag for rekrytering, FHS se-
rie T:29, s.20.

28 Officersrekryteringen till svenska Forsvarsmakten bland mén och kvinnor fodda 1972-1983, FHS serie
F:29,s.15.
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1.3 Centrala atgarder i Forsvarsmakten

Centralt har Forsvarsmakten under flera ar arbetat med forandringar inom olika jamstalld-
hetsomraden. Mellan 2004 och 2008 genomfér Forsvarsmakten och Officersforbundet ett
samarbete med syfte att skapa en attraktiv arbetsplats och vara en uppskattad arbetsgivare for
alla anstallda, civila och militdra, mén som kvinnor.?® Andra &tgérder ar dversyn kvinnors
mojlighet till intrade i1 FOrsvarsmakten relaterat till strukturella hinder i rekryteringsprocessen,
oversyn av de fysiska intradeskraven i syfte att na en bredare rekryteringsbas. Vidare har For-
svarsmakten satsat pa likabehandlingsfragor och jobbat med ogynnsamma attityder.*

1.4 Problemformulering

Det finns ett faktiskt jamstalldhetsproblem har och nu. Férsvarsmakten vill 6ka rekryteringen
av kvinnor och dessa maste ges majlighet till utveckling. Jamstalldhet i allménhet drivs av
bade chefer och medarbetare, man som kvinnor. Chefer har ett sérskilt ansvar i betydelse av
chefskap och ledarskap i rekrytering av de basta och mest lampade, mannen och kvinnorna.
Chefer har utifran sin maktposition betydande inflytande och besluten de tar sander signaler
och inverkar p4 organisationen.®* Rekrytering i Forsvarsmakten &r en del av jamstalldhetsin-
tegreringen som chefer genom sitt ledarskap &r en del av genom aktiva handlingar.** Relaterat
till den historiska tillbakablicken pa Forsvarsmakten, tidigare forskning och Férsvarsmaktens
arbete pa central niva med att 6ka andelen kvinnor i militara befattningar dverlag, men aven i
hdgre befattning, ar det intressant att underséka om det finns mekanismer som underlattar el-
ler forsvarar for kvinnors karriar.

29 Forsvarsmaktens hemsida, http://www.forsvarsmakten.se/sv/aktuellt/2008/09 /vardegrund-ett-
strategiskt-mal/, hdmtad 2014-02-25

30 HKV skrivelse 23 386:52687, 2011-02-18, Forsvarsmaktens Arsredovisning 2010, Bilaga 2, s. 34, 37.

31 Holgersson, Charlotte (2003), Rekrytering av foretagsledare - en studie av homosocialitet, Stockholm, s.
1-2.

32 Lindholm, Kristina (Red.), (2011), Jdmstdlldhet i verksamhetsutveckling, Studentlitteratur, s. 50-51, 149.
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1.2 Syfte och fragestallning

Syftet med denna uppsats ar att erhalla fordjupad forstaelse om upplevda gynnsamma och
ogynnsamma aspekter i rekryteringen av kvinnor mot hdgre befattningar inom Férsvarsmak-
ten. Ett satt att gora det &r att undersoka hur kvinnor i gruppen militar uppfattar sina mojlig-
heter att na militara (chefs)positioner i hogre befattning. Tva delfragor ar vagledande i under-
sokningen.

1.2.1 Forskningsfragor
1) Vilka gynnsamma aspekter finns i rekrytering av kvinnor till militara (chefs)positioner
I hogre befattning.
2) Vilka ogynnsamma aspekter finns i rekrytering av kvinnor till militira
(chefs)positioner i hogre befattning.
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2. Metod

2.1 Val av metod

For att kunna undersoka forskningsfragorna valdes Grounded Theory (GT) ansats. GT &r
framforallt lampligt att anvanda for att astadkomma sannolikhetshaserade och generaliserande
teorier eller fenomen om manniskors interaktion och beteenden. Det gérs genom analys av
kvalitativa data och bidrar till teoriskapande.®® Ansatsen &r explorativ induktiv, dvs. att g& in i
forskningen med dppna dgon och fritt sinne.®* Den innehéller dven ett kvantitativt inslag. Det
innebér att underséka utan att behéva veta i forvag utan istéllet later “data tala”.® Tabellen
nedan, tabell 2, illusterar resonemanget.

Conventional method Grounded Theory Method
1) Read Literature 1) Collect Data and Analyse Data
2) Formulate Hypotheses 2) Develop Theories or hypotheses
3) Collect Data 3) Read Literature to explain findings

4) Test Hypotheses with Data

Figur 1. Comparison of Conventional Research Methods to Grounded Theory.*

En explorativ ansats passar uppsatsens syfte. Det empiriska underlaget ar styrande for valet av
litteratur, metod och uppsatsens upplagg. Metoden passar bast for syftet darfor att GT utveck-
lar teorier och fenomen som é&r fast forankrade i empirin.®’

2.1.2 Urval

Enligt riktlinjerna for teorigenerering pa empiriskt grund (GT), skedde urvalet av informanter
med en stravan att fa sa bred variation av erfarenheter och bakgrunder som majligt. Det inne-
bar ett urval med kontraster.®® Totalt har 8 personer intervjuats. Urvalet var icke-
slumpmassigt utan ett s.k. snobollsurval dar forfattaren fick kontakt med personer genom For-
svarshogskolans nivahéjande utbildning.*

33 Glaser, Barney, G, PhD (1998), Att géra Grundad Teori - problem, frdgor och diskussion, Sociology Press,
s.131-133.

34 Ibid. s. 99.

35 Johannessen, Asbjgrn, Tufte, Per Arne (2010), Introduktion till samhallsvetenskaplig metod, Malmg, s.
106-108.

36 Jones, M. L., Kriflik, G., & Zanko, M. (2005). Grounded Theory: A Theoretical and practical application in
the Australian Film Industry. In B. H. Hafidz, Proceedings of International Qualitative Research Convention
(QRC05), s. 1-13. Malaysia: Qualitative Research Association of Malaysia.

37 Esaiasson, Peter, Gilljam, Mikael, Oscarsson, Henrik, Wangnerud, Lena (2012), Metodpraktikan -
Konsten att studera samhdlle, individ och marknad, Nordsteds Juridik, Stockholm, s. 127.

38 |bid. s. 155, 261.

39 a.a.s.189-190.
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2.1.3 Informanterna

Gruppen kvinnor kommer ur samtliga tre forsvarsgrenar, Armén, Marinen och Flygvapnet,
och har niva (grad) kapten till major. Gruppens aldersspann &r mellan 35-50 ar. Informanterna
har mellan 15 och 25 ars arbetslivserfarenhet fran Forsvarsmakten. Informanterna har redan
del av sin karriar bakom sig, men har maéjlighet till att ga vidare i karriaren i Forsvarsmakten.
Samantaget gynnar detta vald metod mer & om bara kvinnor ur en forsvarsgren, en specifik
alder eller en niva valts. Det innebér ett urval mer rikt pa kontraster an om bara kvinnor ur en
forsvarsgren, en specifik alder och en niva valts.*

Grad/niva Fk Lt Kn Mj/ OvIt/Kk Ov/Kdr | Summa
Orlkn

Kvinna

Armen 2 1 3

Flygvapnet 2 2 4

Marinen 1 1

Summa 5 3 8

Figur 2. Bilden visar en tabell dver undersokningens informanter, antal och dess spridning.

Antalet i urvalet kan tyckas lagt eftersom gruppen kvinnor som yrkesofficer utgérs av manga
fler individer. Ett rikt datamaterial fran atta intervjuer rackte for att forsta problemet. Det in-
nebdr 1 sin tur att vid dataanalysen tenderar beskrivningen av fenomenet att “mattas, alltsa att
vissa upprepningar i intervjusvaren forekom samtidigt som dataanalysen kunde breddas till att
innefatta bade individ- och organisationsnivd. Bade negativa och positiva aspekter lyftes
fram. Tidsbristen &r en annan avgransning att tas hansyn till.** Man har naturligtvis ocks& in-
formation relaterat till valt forskningsomrade. Undersokningen omfattar och jamfor inte méan
och deras uppfattning om méns karriarsmojligheter for att sedan jamféras med kvinnors upp-
fattning om sina karridarmdjligheter. Detta &r naturligtvis intressant och skulle ge ytterligare
kunskap om omradet i stort. Daremot sa foreslas det som forslag pa framtida forskning. Valet
av materiel i den héar undersékningen till att bara omfatta kvinnor och deras uppfattning staller
dock saken mer pé sin spets.*?

2.1.4 Etiska 6vervaganden

All forskning styrs av etiska regler vars syfte &r att skydda individer som fungerar som studi-
eobjekt. Det finns fyra huvudsakliga etiska krav (Vetenskapsradet): a) information, forskaren
ska informera deltagare om vad de ska gora, villkor for deltagande och mgjligheten att delta
frivilligt, b) samtycke krdvs av deltagarna och man kan avbryta nar man vill, c) konfidentiali-
tet, man ska inte kunna identifiera individer. Dessutom ska mojligheten erbjudas att l&sa tran-
skriberade intervjuer och godkanna att de anvands den i vidare analysen, d) nyttjande, vad ska
resultatet anvandas till.*® Intervjuguiden var semistrukturerad med dppna fragor och ett antal
efterfoljande fragor i syfte att inte styra intervjun for mycket utan ge informanten majlighet

40 Esaiasson m.fl. (2012), s. 263-264.
41 Glaser, B. G. (2011). Getting out of the data: Grounded theory conceptualization. Sociology Press.

42 Esaiasson m.fl. (2012), s. 219-221.
43 Johannessen och Tufte (2010), s. 61-63.
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till att sjalv utforma sitt svar. Informanterna har stéllt upp frivilligt i undersékningen. De har
informerats om att intervjuerna ingar i ett vetenskapligt arbete. Informanterna har gett tilla-
telse till att intervjuerna har spelats in och transkriberas ordagrant. For att mojliggora studien
ar informanterna kodade A-H och ar avidentifierade. Forfattaren har en lista Over de inter-
vjade men den presenteras inte uppsatsen. Informanterna har garanterats att intervjusvaren
presenteras kategoriskt och gruppvis vilket ar helt avidentifierat i analysprocessen. Informan-
terna har fatt lamna synpunkter kring de valda citat som anvénds i resultatdelen.*

2.1.5 Datainsamling

Intervjuerna genomfordes under januari till mars 2014. De agde rum i huvudsak pa Forsvars-
hdgskolan och varade mellan 45-90 minuter. Samtliga intervjuer har genomforts av forfatta-
ren. Alla intervjuer bandades och skrevs ut i sin helhet. Déarefter analyserades de enligt en
Grounded Theory-ansats.*> Intervjuerna féljde en i forvag faststalld intervjuguide som redo-
vias i kapitel 4.5.

2.1.6 Databearbetning och presentation

For att kunna uppna undersokningens syfte bestar den nu genomforda studien av en intervju-
analys och ambitionen har saledes varit att kvalitativt och nyanserat identifiera hinder och
mojligheter i rekryteringen av kvinnor i Forsvarsmakten.

Forsta steget i analysarbetet bestod av sa kallad 6ppen kodning, vilket innebar att identifiera
meningsbarande enheter, koder, i varje enskild intervju. Det kunde t.ex. réra sig om sarskilda
tankemanster, kanslor eller handlingar relaterade till intervjuns frageomraden. Ett exempel pé
en kod féljer nedan:

Jag tror att det skulle forsvara (rekrytering — forfattarens anmérkning) om
man vagar sticka ut, kanske inte ha samma asikt.

Detta citat tillsammans med ett flertal andra liknande kodades som Att sticka ut forsvarar re-
krytering”. Steg tva i analysarbetet bestod i att bedoma och darefter sortera ihop koder med
snarlikt innehall. I exemplet ovan sorterades koden “att sticka ut forsvarar rekrytering” in un-
der kategorin “Ifragasittande”. Enligt ovanstdende exempel sorterades darefter “ifragasit-
tande” in under den gemensamma Overgripande kategorin ”Hinder”.

44 Esaiasson m.fl. (2012), s. 230, 241-245.
45 Glaser B.G and Strauss A. (1967). Discovery of Grounded Theory. Strategies for Qualitative Research. Soci-
ology Press: San Francisco, s. 34-37, 85.
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Bild 1. Bilden visar en del i sorteringsprocessen av koder, underkategori, kategorier och 6verkategori.

Alla kategorier med bendamning “Hinder” sorterades in under antingen organisatoriska” eller
“individuella” hinder. I Det hér fallet var det fragan om ett “individuellt hinder”. Den slutliga
begreppsmodellen som bestar av en presentation av organisatoriska, individuella hinder och
mojligheter kategoriserades och presenterades i en hierarkisk ordning dér nyanserna av svaren
aterspeglas i dvergripande kategorier, kategorier, underkategorier och koder.*® Det slutliga
steget i analysprocessen var att analysera hur dvergripande kategorier forhall sig till varandra
i en modell som inledningsvis presenteras i resultatavsnittet.

2.1.7 Kallkritik

Trots ansatsen att ga in med 6ppna 6gon har redan i inledningen litteratur valts med uttalat
genusperspektiv och pa sa satt skapat ett raster att se verkligheten i genom. Paradoxen ar att
hade inte en bok med genusperspektiv pa Forsvarsmakten valts sa hade inte det gatt att lasa
om kvinnor specifikt, de hade inte omnamnts. For forfattaren att valja neutral litteratur ur hi-
storiskt kéllmateriel, vardera sanningshalten, bedéma trovardigheten i historiska foérlopp och
omsténdigheter hade gett att Forsvarsmakten i basta fall hade beskrivits ur ett generellt per-

46 Miles, M. B, & Huberman, M. A. (1994), Qualitative Data Analysis: An Expanded Sourcebook, Newbury
Park, CA: Sage Publications, s. 34-38, 58.
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spektiv, eller mojligen manligt sadant, vilket ocksa ar en del av genusomradet. Men, det hade
inneburit att vald litteratur hade f6ljt pa tidigare sanningar inte varit granskade ur ett specifikt
perspektiv*’

Metoden tar inte utgangspunkt i hypotesprévning eller sarskilda teorier utan data styr valet av
teorier (se 2.1 Val av metod). Teorier passande empirin kan sorteras in under tre centrala om-
raden; homosocialitet, ledarskap och socialt och psykologiskt kapital. Darfor redovisas inte
kallkritik specifikt kopplat till teoretiskt ramverk.

Studien &r uppbyggd av bade priméra kéllor (intervjuer) och sekundara kallor (vetenskaplig
litteratur, utredningar och officiella rapporter). Primarkallor ar fran 2014 och ar for narva-
rande aktuella. Informanterna &r tendensidsa, dvs. gruppen kvinnor berattat sin historia. De
kommer ur samma organisation, men behover fér den skull inte ha samma bild.*® Vissa veten-
skapliga traditioner skulle argumentera for att individers beteenden endast kan forstds om
forskaren befinner sig inom samma referensram som de som studeras.*® Forfattaren ar officer,
studerande vid den hdgre stabsutbildningen vid Forsvarshogskolan, och kvinna. Malsattning-
en &r att bakgrunden inte ska inverka pa arbetet, utan forfattaren gar in med 6ppna 6gon och
fritt sinne, d&ven om bakgrunden ger en 6kad insikt i problematiken och fenomenet.

2.2 Begreppsanvandning

Chef och Ledare — att vara chef ar att ha en befattning med definierat ansvarsomrade, att vara
ledare ar en personfriga.® Férsvarsmakten definierar chef som person med verksamhets-,
personal- och ekonomiansvar samt ekonomiskt férordnande i myndighetens resurs- och eko-
nomiledningssystem (PRI0).>" | den hér undersdkningen vévs de b&da begreppen chef/ledare
ihop, ingen skillnad gors.

Kvinnor — med kvinnor menas kvinnor anstallda i Forsvarsmakten som taktisk officer (T).

Hogre befattning — i undersokningen avses hogre befattning eller hogre niva Oversteldjt-
nant/Kommenddrkapten till General/Amiral. Lagre befattning eller lagre niva utgors av Fan-
rik till Major/Orlogskapten.

Manligt och kvinnligt anvands i begreppsapparaten. Syftet &r inte att befésta begreppen. For-
fattaren understryker att begreppen &r rorliga och konstrueras i relation till varandra. Forfatta-
ren vill vara tydlig med att framhalla att det finns olikhet mellan individer man och kvinnor.

47 Skinner, Quentin (2009), Visions of Politics, Volyme 1, Regarding Method, Cambridge University, s. 56-89.
48 Esaiasson m.fl. (2012), s. 285-289.

49 Cohen, Louis, Manion, Lawrence, Morrison, Keith (2011), Research Methods in Education, 7th Edition,
Routledge, New York, s. 15.

50 Kallenberg, Kjell, Larsson, Gerry (Red), (2006), Direkt ledarskap, Forsvarshogskolan och Forsvarsmak-
ten, Stockholm, s. 343.

51 HKV skrivelse 23 386:53019, 2012-02-22, Forsvarsmaktens Arsredovisning 2011, Bilaga 2, s. 5.
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For att kunna beskriva och generalisera trots att det kan inbjuda till dikotomi anvands begrepp
som manligt, kvinnligt, kvinnor och man.

Kvotering innebarande att myndigheten vikt ett antal/andel platser at kvinnor enbart pga. kon
har aldrig anvants i FM.>? Kvotering tillats inte enligt svensk gallande lagstiftning. Daremot
tilldter Diskrimineringslagen positiv sarbehandling av underrepresenterat kon.>® Positiv Sér-
behandling innebér att sokande som uppfyller stillda krav men &r av underrepresenterat kon
kan ges foretrade.

Socialt kapital & summan av den tillit som individerna i en grupp har for varandra. Det &r be-
roende av antalet sociala relationer eller kontakter mellan méanniskor liksom av styrkan av for-
troendet inom dessa relationer.>*

Psykologiskt kapital &r individens psykologiska tillstdnd som kéannetecknas av egenskaper
som tillit till den egna férmagan, optimism, hopp och aterhamtningsférmaga. Ett slags inre
motivation.>

2.3 Disposition

| kapitel 1 har lasaren fatt en dversiktlig bild av kontexten for kvinnors intrade i Férsvarsmak-
ten, centrala atgarder i nutid i Forsvarsmakten samt tidigare forskning om kvinnors lamplig-
het. Problemet har formulerats, syfte och fragestéllningar har presenterats. | kapitel 2 kan 1a-
saren ta del av motivet till vald metod, Grounded Theory, och i samband med det undersok-
ningens avgransningar, urval, beskrivning av datainsamling och bearbetning samt begrepp av
betydelse for undersokningen. | Kapitel 3 presenteras resultatet av undersékningen och en de-
taljerad redovisning av data. | Kapitel 4 redovisas sammanfattning och slutsats. Vidare disku-
teras resultatet utifran det teoretiska ramverket. Metoden diskuteras och forslag till framtida
forskning lamnas. Kapitel 5 utgdrs av Kall- och litteraturforteckning.

52 Matilda Dougnac Lindstréom, Jamlikhets- och jamstélldhetsstraget, Forsvarsmakten

Personalstaben Arbetsgivaravdelningen, 2014-02-19

53 Diskrimineringslagen 2008:567

54 Putman, Robert, Making Democracy Work - Civic Traditions in Modern Italy, Princeton: Princeton Uni-
versity Press, 1993, s. 84, 89-91.

55 Luthans, F (2002), The need for and meaning of positive organizational behavior, Journal of Organiza-
tional Behavior, s. 23, 695-706.
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3. Resultat

3.1 Individen och ledarskapet i organisationen

Forfattaren sade sig vilja erhalla fordjupad forstaelse om upplevda ogynnsamma och gynn-
samma aspekter som paverkar rekryteringen av kvinnor till militara (chefs)positioner i hogre
befattning i Forsvarsmakten. Modellen i Figur 1 beskriver de fenomen som paverkar kvinnor
och rekrytering av kvinnor i Forsvarsmakten till militara (chefs)positioner i hogre befattning.

Den évergripande modellen (Figur 1) sammanfattar hela datanalysen genom att i de 6vergri-
pande kategorierna stalls i relation till varandra. Modellen nedan illusterar att ledarskapet &r
karnan i att fora fram kvinnor i Forsvarsmakten. Ledarskapskurvan, dvs. det formella stédet i
form av ledarskap fran narmste chef visas med den heldragna linjen och det ar rérligt. Ledar-
skapet balanserar utfallet for individens majlighet att véxa. Ledarskapet kan ocksa till-
lata/motverka organisationens dolda negativa strukturella krafter att verka och ta 6ver — att de
tillats att trycka ut individer ur organisationen. Positiva krafter ar attitydsforandringar som i
organisationen bidrar till férandringar som mojliggor att andra kompetenser och andra bidrag
kommer in i organisationen. Negativa krafter skapar en narcissistisk organisation som bevarar
kultur och normer i en sammanhallen inre dynamik. Vaknin beskriver att nar normer och kul-
tur ifragasétts i organisationer forstarks dessa hos de personer som vill bevara dem. Bevaran-
det sker genom fysiska och k&nslomassiga upplevelser och desto starkare blir banden av t.ex.
sprak och historia.”® Attitydférandringar méste paverka organisationsnivan, gruppnivan men
kanske framst individniva och de bars fram genom ledarskapet, alltsa det som framgar som
det formella stodet. Den streckade linjen ar det informella stédet som inte behdver folja gra-
den av tillatande hos det formella ledarskapet. Det informella stodet utgors av kollegor, un-
derstéllda, vanner och familjen, men inte av ndrmaste chef. Det ljusare féltet i bilden illustere-
rar individens majlighet att véaxa i organisationen utifran erhallet ledarskap. Det morkare faltet
i bilden illusterar hur organisationen och ledarskapet trycker tillbaka och férsvagar individen
och later individen kanna svaghet.

56 Vaknin, Sam, Narcissistic and Physchopatic Leaders, Skopje, 2010, s. 33-34.
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Individen och ledarskapet i organisationen
Stark Individ Positiva krafter
Svag Negativa krafter

Figur 3. Figuren illustrerar individens utrymme i forhdllande till informellt och formellt stéd i frdgan om re-
krytering av kvinnor till hégre organisatorisk niva.>?

Modellen visar sammantaget att stod formellt (ledarskap) och informellt (mentorskap, véanner,
forebilder och familj) ar ytterst viktiga for Forsvarsmaktens kvinnor och deras karriarer. Ju
mer stod desto storre chans att kvinnor avancerar till hogre befattning — utover att ha ratt
kompetens. Modellen visar ocksa att bristen pa stod orsakar att individen — oavsett kompetens
— trycks ut fran organisationen, véljer en annan karriar eller stannar kvar pd samma befattning.
De radande strukturerna upplevs som negativa och skapar hinder for kvinnor i karriaren och
de tenderar att ta 6ver om stddet inte finns. Ledarskap, det formella stédet och det informella
stodet, ar essentiella for kvinnors karriar. Enbart kompetens racker alltsa inte for vidarutveckl-
ing. Organisatoriska negativa aspekter har ocksa upplevts som de starkaste negativa krafterna.
Hur de uttrycks tillsammans med de 6vriga kategorierna framkommer mer detaljerat i den
fortsatta resultatpresentationen.

57 Forfattarens bild.
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3.1.1 Detaljerad datapresentation

Analysen av genomférda intervjuer resulterade i 243 identifierade meningsbarande koder.
Dessa har sorterats in i en hierarkisk dvergripande modell med 4 évergripande kategorier, 24
kategorier och 63 underkategorier. De 4 dvergripande kategorierna bendmns som Individuellt
positivt, Individuellt negativ och Organisatoriskt positivt samt Organisatoriskt negativt och
presenteras i figurerna nedan tillsammans med kategorier och underkategorier.

Analysen visar att tyngdpunkten (kvantitativt) i antal koder och kategorier ligger pa organisa-
toriskt negativa aspekter vilket ar ett intressant resultat. Alltsd ar informanternas upplevelse
att de storsta hindren befinner sig pa organisatorisk niva, dvs. i strukturerna och inte enbart pa
individuellt plan. Dessutom &r organisatoriskt positivt aspekter ocksa valdigt hogt i antal ko-
der. Problem, och I6sningen, &r enligt informanternas utsagor organisationsanknutna.

Av utrymmesskél kan inte alla underkategorier redovisas. De som forfattaren bedémer vara
av mindre véarde for resultatredovisningen har uteldmnats. Vidare &r kategorier eller underka-
tegorier inte redovisade i fallande storleksordning utan utifran den ordning de har analyserats
fram.

De meningsbarande element som redovisas har valts ut mellan informanterna utifran att vara
lampliga for att belagga fenomenet.
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3.1.2 Individuellt positivt

Den overgripande kategorin Individuellt positivt bestar av 6 kategorier, 14 underkategorier
och 57 koder. De 6 kategorierna utgors av a) Tillhdrighet, identitet och acceptans b) Bilden av
sig sjélv c) Forebild d) Egna strategier e) Egen kompetens och erfarenhet och f) Gynnsamma
familjeforhallanden.

Kategorin Individuellt positivt visar vad kvinnor ser hos sig sjalva och som gynnar dem att
rekryteras till chefer och till hogre niva.

Individuellt
positivt
| |
I | I 1 | 1
R Bilden av L Egna Egen
Tlll(liho?ghtet, sig sjilv Eirehild strategier kompetens S
entitet, . _ ) och familje-
Acceptans erfarenhet forhallanden
Stolt, nojd F(;rr‘f(télsls;llll Nyttja sociala |
rupper -

Tillhérigheti | | BTPP Civil och Stod fran

organisationen kompetens familjen

| leder till e [ Bemdtande | 3 |

som en Bemotanfie och erfarenhet
acceptans individ strategi .
Y Ingen familj
— 1 ar positivt for
Tar for sig Kompetens karridren
strategi avgor
Y (formell)
Tydlighet
med Headhuntad

malsattning

Ma3l, ansvar,
vilja

Figur 4. Den 6vergripande kategorin Individuellt positivt.
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a) Tillhdrighet, identitet och acceptans
Kategorin Tillhdrighet och identitet byggs upp av 1 underkategori (1 kod).

Enligt informanterna blir kvinnor sedda och accepterade for sin kompetens i den miljé dar de
brukar verka, t.ex. i sitt forband, ”synen pa” deras kompetens foljer med dem. Forst nar de by-
ter miljo blir de “kvinnor”, dvs. de ses inte for sin kompetens. En informant beskriver det sa
har:

Jag har ju foljt med olika typer av forband som jag normalt sett inte till-
hor. Utan jag kom in som en expertis fran sidan da, ... ja dar blir det mer
kvinna, kvinna, jag blir inte sedd f6r min kompetens p& det sattet.”®

b) Bilden av sig sjalv
Kategorin Bilden av sig sjalv byggs upp av 2 underkategorier (5 koder).

Kvinnorna &r stolta 6ver sig sjalva. De vill se sig sjdlva som individer utan kvinnliga “’pala-
gor” och de uppfattar det forhallningssattet som en framgangsfaktor. De anser att andra kvin-
nor &r kompetenta, inte for att de &r kvinnor, utan for att de kompetenta individer. Kvinnor
kan inte acceptera ett synsatt dar problem kommer utifran att vara kvinna. En strategi som ut-
vecklats dr att se sig som officer forst och darefter som individ.

Jag vill ju absolut inte bli antagen till nagonting for att jag ar kvinna. Jag
vill bli antagen for att jag ar duktig och for att jag anses vara bast lampad
till den har platsen som NN men jag vill ju inte bli, att folk ser mig som
kvinna. Jag vill ju i forsta hand vara NN, sen vill jag vara min befattning,
sen vill jag vara min grad och sen vill jag kanske vara for min expertis och
sen kanske jag vill vara for att jag ar kvinna. Men sa helst plétsligt sa blir
en del tjejer da upplockade for att de ar kvinnor och jag har véldigt svart
for det, personligen.>®
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c) Forebild

Kategorin Forebild byggs upp av 1 underkategori (4 koder).

Flera av informanterna har foreblider med koppling till forsvar och Forsvarsmakten. Detta in-
nebar att de har beréttat vilka individer de har blivit inspirerade av vad galler ledarskap, motiv
till att soka till Forsvarsmakten. Forebild ar ocksa en viktig del i ledarskapsmodellerna ut-
vecklande ledarskap och indirekt ledarskap vad galler relationen mellan ledare och under-
stéllda.

d) Egna strategier
Kategorin Egna strategier byggs upp av 5 underkategorier (20 koder).

Att synas och pa sa satt visa att man finns &r en strategi som tas upp av alla informanterna. Att
synas i sociala grupper, sociala media, att bli invald i ratt grupp och vara gillad av ratt perso-
ner och ha breda kontakter framhélls som en strategi som var individuellt positivt.

Alltsda om man vill lyckas, lyckas i forsvarsmakten, da tror jag att man
ska... (vara aktiv i yrkesnatverk — forfattarens anmarkning). Jag tror man
ska bli invald i ratt grupper ... Jag tror man bor vara aktiv i de och inte
bara bli invald, jag tror man ska vaga visa framfotterna pa ett satt som
ligger i linje med chefens inriktning och kanske ta fram underlag som inte
bara visar svar pa fragan, men som har med mycket mer och ar genom-
tankt. Man ska kunna spraket och det handlar bara inte om det har strids-
tekniska, men verkligen liksom kunna det har fikonbyrdkrati forsvars-
maktsspraket, for det finns ett sddant. Vara lojal mot chefen, leverera i tid,
stalla upp.®?

En annan strategi som utvecklats ar bemdtandestrategi; bemdétande mot att inte kvinnor blir
till problemet, att bemota de som inte &r positiva till kvinnor och att bemota hérskartekniker
och kréva respekt av andra runt omkring.

Men jag tycker att jag blir sedd och hord av dem som jag har runt ikring
mig och som chefer och andra. ... man far ju kréava lite respekt for att fa
nagon ocksa, sa ar det ju. Det gar inte bara att satta sig dar och forvanta
sig att det ska serveras heller, men man blir ju sa duktig efter ett tag pa att
hitta de har som, man vet vilka som anvander sig av harskartekniken mer
eller mindre medvetet och vilka som, utan att signalera det Oppet, faktiskt
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har lite synpunkter pd att det finns tjiejer med... sa jag vet vilka de ar och
hur man ska forhalla sig liksom.®*

Alla informanter visar pa drivkrafter som tydliga malsattningar, viljan att ta ansvar, vara med
och paverka. De ser utvecklingsomraden i verksamheten som de anser behéver omhandertas.

Ta tag i fragor... steppa upp och ta ett storre ansvar... bade for verksam-
heten p& arbetsplatsen som den &r nu och fér organisationen som s&dan.®?

Tydliga malsattningar och ansvar ar inte bara riktad mot uppgiften utan d&ven mot sin egen
karridr, dven om bilden av vart man vill & nagot mer diffus.

Jag hade nog satt upp som mal nar jag borjade att ’ja men nu nér jag har
borjat, jag ska forsoka lasa till major . Sen hade jag inte satt nagra ytterli-
gare mal.®

Mal och drivkrafter visar sig ocksa i egna strategier i att ta for sig och att vara tydliga med
vad de vill. Det kan ta uttryck som att siga ifran om nagot uppfattas som mindre bra, eller
som kan bli battre. Det tyder ocksa pa en medvetenhet om kan, att ifrdgasatta och vara tjej av
lagre hierarkisk grad kan paverka negativt.

D4 var jag mycket blygare och medan idag ar jag mycket mer noggrann
och sager vad jag tycker. Tycker jag att nagot ar fel, da racker jag upp
handen och sdger det, 'det har koper jag inte, varfor haller ni pa sa hér?’
Det kanske jag inte hade gjort nar jag var fanrik/lojtnant, for da blev man
ju, om man stallde sig upp och sa nagonting fick man ju égonen pa sig. Jag
tyckte att jag hade tillrackligt med 6gon pa mig av att bara ha langt har
liksom, att vara tjej.%

e) Egen kompetens och erfarenhet
Kategorin Egen kompetens och erfarenhet byggs upp av 3 underkategorier (27 koder).

Flera av informanterna har redan tidigt i ungdomsaren skapat sig erfarenhet och kompetens
om Forsvarsmakten via frivilligungdom och sommarkurser i Forsvarets regi. Varnplikten var
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en bra tid i deras liv. Flera av dem har teknisk och naturvetenskaplig bakgrund eller byggt pa
studier for att fa det. De har ofta ett intresse av friluftsliv eller varit idrottsligt aktiv. Bland in-
formanterna finns de som har familj och barn men &ven de som inte har det.

Informanterna har gatt den vanliga vagen i den tidigare karridren. En har blivit validerad till
major. De &r utbildade i Forsvarsmakten. Nagon har dubbla meriter i form av bade civil och
militar hogskole-/universitetsutbildning. Informanterna upplever sig som mycket kompetenta.
De vill vara mycket kompetenta innan de gar vidare i karridren darfor att de har uppfattningen
om att ha ratt kompetens ar viktigt for kvinnor.

Det som kan vara gynnsamt att stoppa in en tjej pd en befattning, om
hon har rdtt kompetens, det dr ifall man vill att den befattningen pd nd-
got vis ska mdrkas. For stdller du upp liksom alla sektionschefer hemma,
da dr det ju mig man kommer ihdg, for jag sticker ut. Sd det dr en sak
som kan vara positivt men att ha en tjej ndgonstans, om man faktiskt vill
att man ska bli ihdgkommen och synas. Men dd krdvs det ju att man kan
leva upp till det ocksd.s®

Nagra av Informanterna har erfarenhet av att ha haft bast kompetens och blivit he-
adhuntade till sina befattningar, bade som handlaggare och till chefspositioner.

Jag sokte... det var ju ingenting som jag sokte, jag blev ju plockad och jag
vill tro att jag blev plockad for kompetens och det tror jag, for det ar jag
som sitter p& mest formell och praktisk kompetens dd i det skraet.®®

f) Gynnsamma familjeférhallanden

Kategorin Gynnsamma familjeférhallanden byggs upp av 2 underkategorier (4 koder).
Flera av informanterna tog upp familjeforhallanden som positivt for dem. Familj, slakt och
vanner uppmuntrande och stéttade dem bade inledningsvis och i sin fortsatta karriar i for-
svarsmakten. Att inte ha familj, att vara singel, kan ocksa vara gynnsamt i form av ett obero-

ende och att snabbt kunna instélla sig, t.ex. till utlandstjanstgoring.

Fragat mig ifall jag kan tanka mig att vara dar da, att de behovde fa ner
en snabbt.®’
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3.1.3 Individuellt negativt

Overkategorin Individuellt negativt bestér av 3 kategorier, 3 underkategorier och 18 koder.
Kategorierna ar a) Egen attityd gentemot organisationen b) Alder och ¢) Egen osakerhet kring
kompetens.

Kategorin Individuellt negativt visar vad kvinnor ser som &r ogynnsamt hos dem sjéalva for att
rekryteras till chefer och till hogre niva.

Individuellt
negativt
|

1
Egen attityd Alder Egen osikerhet
i cati kring kompetens
gentemot organisationen 4
hibapildes Kvinnor
Kvinnor som upplevs flja{cnhé"lller
i inte sina
missgynnan
' ser styrkor
"konsrasism" de y
ar ej kvar

Réacker ej med
kompetens

Overkompensera
kompetenser

Figur 5. Den 6vergripande kategorin Individuellt negativt.

a) Egen attityd gentemot organisationen

Kategorin Egen attityd gentemot organisationen byggs upp av 1 underkategori Kvinnor
som ser konsrasism” ar ej kvar (1 kod).

Ett av intervjusvaren namner att det finns ’kdnsrasism” bland en del kvinnor och denna syn

inverkar negativt pa kvinnorna sa till vida att de inte vill anpassa sig till systemet, normer och
kulturen.
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En del i det kvinnliga kollektivet och ser en kdnsrasism i allting, det tror
jag ar manga av de som har slutat, som har haft den installningen. For att
det funkar inte i langden, for da blir man liksom en... det dir svdrt att
smalta in.®

b) Alder
Kategorin Alder byggs upp av 1 underkategori Alder (1 kod).

En av informanterna uttrycker farhdgan om att ha en medelalder pa mellan 45 och 50 vid ni-
vahojande uthildning, att det & missgynnande for vidare karriar, da kommer man inte vidare
pga. alderskal.®®

c) Egen osakerhet kring kompetens

Kategorin Egen osdkerhet kring kompetens byggs upp av 3 underkategorier; Kvinnor
framhaller inte sina styrkor (7 koder), Ricker ej med kompetens (6 koder) och Overkompen-
sera kompetens (3 koder).

Samtliga informanter &r av uppfattningen att kvinnor inte i tillracklig utstrackning framhaller
sig sjalva eller sina styrkor — de framhéller sig inte tillrickligt som “sdkra”. De framstar istal-
let som sjalvkritiska och uppfattas da som mindre “’sékra”.

FOr jag upplever ocksa att tjejer ar ju lite mer sjalvkritiska an vad killar
ar. Vi ar ju inte sa bra pa att kanske sl oss pa brostet och saga ‘det hdr dir
jag riktigt duktig pa, valj mig.” Utan bara ‘ja, fast jag har ju de har svag-
heterna... .” Vi kanske framhaller svagheterna mer &n vad vi framhaller
vara styrkor.”

Kvinnors mjukare sprakbruk togs upp som negativt, att kvinnor har ett mjukare sprak an méan
och att det mjukare sprakbruket 6ppnar for tveksamheter till hur sikra” kvinnor uppfattas.”

Flera av informanterna beskriver hur de nar de jamfor sig med man nedvarderar ner sin egen
kompetens.
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Jag kan ju fortfarande bara se pa mig sjalv, men jag tror att jag klassa
ner min, om man sager kompetens, mer jamfort med killar.”

En bred bakgrund och god kompetens racker inte alltid for att Organisationsenheten ska
framhalla informanterna, nominera dem till platser pa nivahéjande utbildning och signalerar
att deras kompetens pa sa satt ar vardefull och tillracklig.

Jag var ju inte rankad hogst i den nomineringen till SU (stabsutbildning-
en). Men betygsméassigt om man la oss och jamfoérde oss, da hade jag
hogre betyg an dom andra, men duktigheten, alltsd hur duglig man ar var
detta &ret inte det som var avgorande.”

Intervjusvaren visar pa att kvinnor uppfattar att de maste vara dverkompetenta for att komma
ifrdga vilket skapar en osakerhet om hur kompetent man maste vara som kvinna.

Ja men an en gang, jag tror man maste vara liksom sa bra s att det ar lik-
som galet bra, for att ha en chans, tror jag.”

Gemensamt for det som informanterna uppfattar som individuellt negativt ar det en mindre
del som &r avhangigt individen. Det Individuellt negativt ska stéllas i proportion till Organisa-
toriskt negativt vilket beskrivs langre fram.
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3.1.4 Organisatoriskt positivt

Overkategorin Organisatoriskt positivt bestdr av 5 kategorier, 11 underkategorier och 80 ko-
der. De 5 kategorierna &r a) Oversyn av strukturer b) Stod informellt ¢) Stod formellt d) posi-
tiv attityd och e) god arbetsgivare.

Kategorin Organisatoriskt positivt visar vad kvinnor ser som ar positivt i organisationen och
som gynnar dem att rekryteras till chefer och hagre niva.

Organisatoriskt

positivt
— —
| 1 | | 1
Oversynav stod informellt | Stad formellt Positiv attityd God
strukturer arbetsgivare
L
Langsiktighet i Ha ett personligt Det goda Generations B
rekrytering natverk ledarskapet forandring Forsvarsmakten
uppfattas som en

god arbetsgivare

Jamstalldhets- 7 . Positivt med
arbetet skall Behov av socialt kvinnor i
genomfdras av kapital férvarsmakten |

"en man med

pondus”

Kollegialt socialt
Exempel pa nar stod
Forsvarsmakten

satsar pa kvinnor

Mentorskap och
coaching

Andra kvinnors
stod

Figur 6. Den 6vergripande kategorin Organisatoriskt positivt.

a) Oversyn av strukturer

Kategorin Oversyn av strukturer byggs upp av 3 underkategorier; Langsiktighet i rekryte-
ring (2 koder), Jamstalldhetsarbete skall genomforas av ”en man med pondus” (4 koder), Ex-
empel pa nar Forsvarsmakten satsar pa kvinnor (8 koder).

Flera av informanterna framhaller tron pa positivt resultat nar éversyn av strukturer gors. En

ar betydelsen av langsiktighet och planering for rekrytering av kvinnor och att kvinnor tillfra-
gas — vad vill du?
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Att lagga upp en plan, en langsiktig och att det baddas for att tas kontak-
ter, kopplat till det. Sa att det forankras pa andra stéallen ocksa om tanken
ar tillexempel ’ja vi ska ha en stabschef i 2-3 dr’, ‘okej, vart da?’, "Ja dir
borta’, att man tar den kontakten. Vi tycker att NN bor bli stabschef dar
borta’. Men stédja samtalet, 'vad vill du? Vad tror du?’ och det dr ju in-
tressant att f& hora vad han tycker man &r lamplig till.”

Ett effektivt och slagkraftig jamstalldhetsarbete ska drivas av en man med pondus
for det ger status at jamstalldhetsarbetet. Ansvaret aligger inte bara kvinnor. Inter-
vjusvaren framhaller att man ocksa har ansvar i och for jamstalldhetsarbetet.

Och sedan ndr han slutade med det for han skulle dka pd en utbildning, ...
da var det ju ingen som ville liksom ta tag i det fran regementsstaben,
ocksa kom det en varnpliktig tjej som sa ‘men jag skulle kunna vara ansva-
rig’, ja, jdttebra, perfekt, du dr ansvarig, skitbra, gétt nu var vi av med det
problemet’. Men det ar ju inte ratt att en soldattjej ska ta det har, det ska
ju vara nagon med pondus och kraft, garna lite hdgre upp i staben eller
kanske pa en ledande position och gérna en man som styr upp det héar och
visar fér dom andra mannen att det har ar jatteviktigt.”

Informanterna ger flera lyckade exempel pa nar Forsvarsmakten satsar pa kvinnor genom po-
licy for jamstélldhet och genom positiv sarbehandling.

Jag har suttit med i de har beslutsorganen som kvinnlig ledamot. FOr det
star ju att man ska ha i beslutsfattanden, att det ska finnas en kvinnlig och
det har jag lite tryckt pd, att dar vill jag vara med. Kanske lite egoistiskt
for att jag vill ha insyn i vad som hander.”’

Men det var ju liksom lite ovantat fér jag hade ju liksom inga knytningar
overhuvudtaget mot det. ... Men han hade ju liksom varit krigsplacerad
och liksom jobbat dar lite grann. Han trodde ju att han skulle ga upp och
vara chef, men de stoppa in mig dar i stallet d&, och dar ar jag kvar nu.™
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b) Stéd informellt

Kategorin Stod informellt byggs upp av 5 underkategorier; Ha ett personligt natverk (1 kod),
Behov av socialt kapital (1 kod), Kollegialt socialt stod (3 koder), Mentorskap och coachning
(7 koder) och Andra kvinnors stod (10 koder).

Informanterna framhaller nyttan med att ha ett personligt natverk och behov av socialt kapi-
tal, ndgot som de lider brist pa, men som de uppfattar som positivt i organisationen.

Men en faktor &r ju att man &r duktig, att man har kontakter tror jag.”

Det informella stodet &r stort och viktigt ur perspektivet att det formella stodet ar
mindre och efterfragas. Mer om det formella stodet langre fram. Informanterna béars
fram av det informella stodet fran kollegor och av understallda.

Alltsd som det ar nu, mina understallda, de har ju faktiskt, nar jag har haft
mina utvecklingssamtal med dem. Alla har, utan att jag har fragat det, sagt
att de tycker att jag gor ett jakligt bra jobb.®

Mentorskap och coaching framhalls som viktigt av informanterna och &r utfallet av ett behov
som de inte har fatt tillgodosett. De framhaller betydelsen av att ha nagon att radfraga och fa
stod av, nagon att bolla tankar och idéer med.

Det hade varit bra att ha nagon att bolla lite med och fundera och liksom
prata.®!

Coachning/mentorskap ses som lésning och positivt for kvinnor eftersom bristen pa formellt
stod uppkommer tidigt i karriéren.

Jag tror att lite coachning och mentorskap skulle kunna fa manga att inse
sitt varde faktiskt. Men det maste man satta i en ganska, det maste man
satta in tidigt i karriaren, det ar ingenting som man kan liksom skjuta till
nér man har kommit... jobbat 10-15 ar, det tror jag kan vara lite forsent.®?
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Andra kvinnors stdd. Flera av informanterna har en negativ syn till kvinnliga nétverk, for-
mella sadana.

Det ar jatteviktigt som kvinna att ha jattebra natverk och jattebra stod for
att lyckas. Jag far aven en kénsla av att man, ja, jag vet inte hur jag ska
sdga det hiir... men att man dr radd och forknippas med nagonting som
andra inte stodjer.®

Déaremot sa framhaller alla informanterna behovet av att ha "tillgang” till

kvinnor som kollegor eller att de finns ”’pa hall”. Inledningsvis i karridren upplever inte kvin-
nor behovet av att spegla sig i andra kvinnor, de vill vara individer. N&r de blir &ldre vécks
behovet av stod fran andra kvinnor och behov av sociala natverk.

Ja jag tycker det for jag far ut sa himla mycket utav det, alltsa det har sto-
det och att man kan prata och traffas och dela bade framgangar och mot-
gangar och diskutera olika saker, utbyta tankar och idéer, stétta varandra
och det betyder jattemycket for mig.2

b) Stod formelit
Kategorin Stod formellt byggs upp av 1 underkategori; Det goda ledarskapet (28 koder).

Samtliga informanter framhaller vikten av ett gott ledarskap riktat mot individen och som far
kvinnor att vaxa och att ta plats, detta saknas generellt. Det &r viktigt med formellt stod hela
vagen men sarskilt i borjan av karriaren.

Att hur man ska forhdlla sig ... man ska coacha nagon att ga vidare, lik-
som man kanske behover trycka pa lite annorlunda, andra knappar for att
fa en tjej liksom att vaga ta steget lite langre upp. For man kanner liksom
att nar man har liksom, kanske inte tror pa sig sjalv, men andra bérjar tro
pé en, ja men d& &r det ju mycket l4ttare att faktiskt ta steget.®®

Informanterna beskriver en tudelad syn pa kvinnliga chefer, for eller emot. De framhaller vik-
ten av chefen sjalv blir pa det klara med vilken syn den har.

Kanske att han eller hon sjalv ocksa blir pa det klara med vad han eller
hon tycker i de har fragorna. Sa det inte blir den héar inofficiella delen som
jag pratade om i borjan, att man utat sager att det har ar viktigt och sen
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inat vet man inte riktigt vad man tycker. For det speglar av sig, just nu har
jag en chef som jag vet tycker att det ar bra med kvinnliga chefer for det
kanner jag liksom nar vi har samtal.®

c) Positiv attityd

Kategorin Positiv attityd byggs upp av 2 underkategorier; Generationsforandring (1 kod),
Positivt med kvinnor i Férsvarsmakten (9 koder)

Hopp satts till generationsskifte i Forsvarsmakten. Nar 6vre skiktet foryngras kommer man in
som kanske har ett mer 6ppet sinne och en attitydforandring sker bland ménnen.

Informanterna har flera goda exempel pa att kvinnor ger positiv effekt in i Forsvarsmakten.
De och andra kvinnor uppskattas som chefer och de i sin tur uppskattar kvinnliga chefer.

Ja det ar lite blandat, min egen uppfattning, jag har haft valdigt bra kvinn-
liga chefer. Jag har haft nagra stycken under arens lopp och jag har haft
valdigt bra kvinnliga chefer som har varit duktiga pa att bedriva verksam-
het och leda personal och ta hand om personalfragor och har gjort ett rik-
tigt bra jobb dar de har suttit.®’

Men det finns ocksa en osakerhet om hur synen pa kvinnor faktiskt ar. Flera av informanterna
uppfattar att det finns en officiell positiv syn och en inofficiell negativ syn. Jag illustrerar med
ett citat hur det officiella forhallningsattet upplevs.

Men jag ar lite oséker ibland pa hur synen faktiskt ar. Det finns en officiell
hallning som jag kan kanna att den ar anda valdigt positiv, det ar klart att
vi ska ha kvinnliga chefer.®
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d) God arbetsgivare

Kategorin God arbetsgivare byggs upp av 1 underkategori; Férsvarsmakten uppfattas som
en god arbetsgivare (5 koder)

Informanterna framhaller Férsvarsmakten som en god arbetsgivare utifran att man upplevde
sig passa in i Forsvarsmaktens hogre syfte som forsvar av landet samt dess uppdragsstyrning.
Mojligheten framholls att trana pa arbetstid, betald utbildning samt positiv syn pa uttag av
foraldraledighet.

33 av56



Annika Loéfgren Lundqvist 2014-05-12
HSU 12-14

3.1.5 Organisatoriskt negativt

Overkategorin Organisatoriskt negativt bestar av 10 Kategorier, 30 underkategorier och 131
koder. De 10 kategorierna &r a) Attityd mot kvinnor b) Icke tolerans for kvinnors misstag c)
brist pa kvinnor d) Icke stod e) Brister i arbetsmetod och organisationsstrukturer f) Familje-
forhallanden vs. organisationsstruktur g) Attityder gentemot man i rekrytering h) Attityder
gentemot kvinnor i rekryteringen i) Motstand mot lagliga patryckningar j) Grupptryck.

Kategorin Organisatoriskt negativt visar vad kvinnor ser som negativt i organisationen och

som verkar ogynnsamt for dem till att rekryteras till chefer och till hogre niva. Organisatoriskt
negativ ar pga. sitt omfang uppdelad i tva delar.

Organisatoriskt

Negativt (1/2)
1
| 1 | | | 1
Attityd mot Icke tolerans Brist pa ] ]
kvinnor for kvinnors kvinn‘:)r Icke stod Brister i
generellt misstag arbetsmetod och
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iv attitvd | i ) ) strukturer
Neg:rt]ltve?;g:yd Synlig som Avsaknad av Forbandet
gent kvinna forebilder stottade inte
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Figur 7a. Den overgripande kategorin Organisatoriskt negativt. Figuren &r den forsta av tva.
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a) Attityd mot kvinnor generellt
Kategorin Attityd mot kvinnor generellt byggs upp av 6 underkategorier; Negativ attityd
mot avvikare (7 koder), Att vara i minoritet & ogynnsamt (2 koder), Kvinnor ses som pro-
blem (5 koder), Oftrstaende kultur och stereotyp syn (10 koder), Grabbarna” och kvinnorna
ej valkomna attityd (2 koder), Syn pa kvinnor ogynnar/rykten (10 koder).

Flera av informanterna beskriver att kvinnor uppfattas som avvikare fran normer och kultur
som existerar i Forsvarsmakten.

Eller har ens forstaelse for att vi kanske tanker lite olika. Den ar anda
ganska stereotyp den hdr firman ... det finns inte sa mycket svajman pa si-
dorna liksom, om man inte haller sig precis i mittfaran. Da blir det, sticker
man ut lite grann och ar kanske lite mera, eller har en liten annorlunda le-
darstil s& reageras det pa det och da kan jag tycka att de flesta tjejer ar val
kanske inte riktigt precis som killarna helt enkelt, utan vi avviker lite grann
fran den normen.®

Informanterna uppfattar att vara en minoritet ar ogynnsamt utifran att de som fram-
star som lika varandra valjs ut (homosocialitet).

Alltsd det som ar ogynnsamt for kvinnor ar att vi ar en san minoritet, sa
nar man hamnar i valsituationer i nomineringsnamnder och annat, sa har
vi ju, manniskan har ju en tendens att valja individer som ar lika en sjalv.%

Fortfarande kan kvinnor upplevas som ett problem. Ett intervjusvar beskriver tvekan till att en
kvinna skulle ingd i ett férband i utlandstjanst

Men herregud tankte jag, det har ju funnits tjejer i Afghanistan i svenska
forsvarsmakten jattelange som har jobbat ihop, det har gatt alldeles ut-
markt. D& han man kanske inte jobbat lika tatt med Afghanska armén, men
just dar sa tyckte man att det var sa laskigt pa nagot sétt att ’oj, ..., ska vi
behova liksom ta hand om hennes séakerhet mot dom Afghanska soldaterna
som kanske kranker henne eller antastar henne? Ska vi behdva lagga
energi pa det? Det ar ju inte bra, det ar ju hennes sakerhet som det hand-
lar om har och nej inga kvinnor fir dka med’.**

89 Informant A
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Enligt Informanterna har Forsvarsmakten en stark kultur och starka normer som for-
haller sig oforstaende till negativa inverkan for kvinnor. Kvinnor maste bevisa att de
passar in. Det gor de med att vara mycket kompetenta.

Om informanten &r” jétte bra, ... duktig chef for att fordndra hans sinnebild...”
blir det en strategi for att passa in. Det galler aven jargongen, den bor accepteras.

Jag ar sjalv ganska slangd i kaften, jag tal ratt mycket och jag tycker om
att leva i en, ... rd och hjértlig miljé.>

Flera av informanterna framhaller att kvinnors arbetssitt skiljer sig bade fran mannens och

radande kultur och normer.

Att man har ett annat satt att fatta beslut pa som ... mannen i samman-
hanget upplever som omstandigt for att man kanske forsoker fa fram nagon
form av samstammighet och fa med en konsensus, fa med s manga som
mojligt for att effektivisera det senare. Sa det handlar nog mer egentligen
om skillnad i arbetssatt tror jag, eller lite olika, det blir nog en kulturkrock
déar, for att vi jobbar pa lite olika satt. Vi tanker lite olika och det ar inte
alla som accepterar eller gillar det dar.*

Ett intervjusvar beskriver att hon blivit kontaktad av en forbandsledning i tydligt rekryterings-

syfte men att kort darpa blev hon indirekt uppmanad av “grabbarna” att inte ta tjénst

Mindre an en timme efter att den har chefen hade gatt, s& kom ju tre ope-
ratorer fran det systemet och forklarade for mig att det dar var ingenting
for kvinnor, att det skulle jag nog inte ge mig in pa, underforstatt ’jag dr

inte valkommen %

cn.

Flera av informanterna framhaller att synen pa kvinnor i Férsvarsmakten inte ar entydigt posi-

tiv utan maste tydliggdras och synliggoras.

Ja ... den dar fragan, de pratar mycket om kvinnor och chefer i Forsvars-
makten, men jag upplever inte att alla de har orden om att man ska lyfta
fram kvinnor, att man vill ha in kvinnor. Jag upplever inte att det &ar for-
ankrade ordentligt i hela organisationen, jag upplever inte att de ar riktigt
arligt menade heller.*
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Normer och kulturen kommer igen i uppfattningen om synen pa man och kvinnor.
Synen pa gruppen man ar mer gynnsam for man, jamfort med synen pa gruppen kvinnor som
ar mindre gynnsam for kvinnor.

Men det &r val oftast de som hors och syns lite grand som man véljer, det
ar val inte alltid det kanske &ar det klokaste valet heller, kan nog mycket véal
vara sa att man missar riktigt bra chefer genom att man gar pa dom som
hors och syns mest och da tror jag att det finns risk for att en del tjejer fall-
ler tillbaka dar dessutom. For att vi kanske inte alltid har den hér, inte s&
mycket... inte lika mycket prestige och sldar sig pd brostet och tar plats pd
samma plats kanske, i alla lagen. Jag tror att det &r mycket de som hors
och syns faktiskt, som man hittar.”’

Rykten och misstag biter sig fast pa kvinnor och skapar en syn pa gruppen kvinnor
som otillréckliga chefer.

Den kansla, eller det som jag har hort d&, om kvinnor och chefer som jag
sjalv har haft som har fatt sig nagon slang av att 'nej men de har inte sa
mycket bra sakkunskaper i ett visst imnesomrade’.%®

b) Icke tolerans for kvinnors misstag

Kategorin Icke tolerans for kvinnors misstag byggs upp av 2 underkategorier; Synliga som
kvinnor (2 koder), Hogre krav pa kvinnor — ej tolerans for fel (7 koder).

Intervjusvaren ger att kvinnor uppfattar att de har hogre krav pa sig for kvinnor ar mer
synliga. De atnjuter inte tolerans for misstag i samma utstrackning som man. Man ar mer
osynliga for misstag. Denna utsatthet skapar ett behov av kompetens utdver det vanliga.

Jag tycker, jag upplever att det stalls hogre krav pa nagot vis. Att du maste
vara lite duktigare och sticka ut lite grann och verkligen inte, helst inte
gora nagra misstag pa vagen som kan liksom svarta ner, utan man far
dras, misstag kan man fa dras med mycket langre som tjej an som Kkille i
den har organisationen.*

97 Informant A
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c) Brist pa kvinnor

Kategorin Brist pa kvinnor byggs upp av 3 underkategorier; Avsaknad av kvinnliga forebil-
der (5 koder), Brist pa socialt kapital — hinder (3 koder) och For fa kvinnor att rekrytera ifran

(2 koder).

Flera av informanterna var negativa till formella kvinnliga natverk men uttrycker &n

da behov

av spegla sig i andra kvinnor. De yttrycker en saknad av kvinnliga forebilder och &r positva

till att kvinnor stiger i karridren. De anser gruppen kvinnor missgynnas av att den &

r liten att

rekrytera ur, inte for att kompetens saknas, utan for att forebilder saknas. De saknar ocksa

socialt kapital (att lika valjer lika).

Man véljer man, kvinnor valjer kvinnor, och sa lange vi &r i numeréart un-
derldge sa dr det ju fler mdn som vdljs, oavsett kanske om Vi sitter pd... dr
duktigare eller nagonting annat, sa véljer man nagon som &r lik en
sjalv.*®

d) Icke stod

Kategorin Icke stdd byggs upp av 2 underkategorier; Férbandet inte stottande (5
koder) och Icke stottande ledarskap (12 koder). Icke stodet kan dven formuleras som
destruktiv ledarskap och visar vilken negativ det har inverkan for kvinnor.

Ett icke stod fran forbandet tog sig uttryckte i att vilja bli antagen for att Organisat-
ionsenheten ansag att informanten som mest lampad (utifran att ha hogst omdome
av de sokande — forfattarens anmarkning) inte for att FOrsvarsmakten satsade pa
kvinnor. Hogkvarteret gjorde en prioritering utifran positiv sarbehandling, men inte
Organisationsenheten.

Informanterna framhaller brist pa kunskap hos chefer om kvinnors forhallanden uti-
fran att vara en minroitet i Forsvarsmakten, att de som avvikare mots av intolerans,
att de mots av ifragasattande och ett icke ledarskap som ibland &r egoistiskt.

Jag anser att chefer ska lyfta sina medarbetare och stotta med det prak-
tiska och det finns valdigt, valdigt fa chefer idag som gor det, utan man
tanker 'hur kan jag bast synas? Hur kan jag fa mest tid? Vad ska jag gora
for att positionera mig infér nasta? Vad blir mitt nasta steg? Vilka kontak-

ter ska jag soka?’ 101

100 Informant A
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38 av 56



Annika Loéfgren Lundqvist 2014-05-12
HSU 12-14

e) Brister i arbetsmetoder och organisationsstrukturer

Kategorin Brister i arbetsmetoder och organisationsstrukturer byggs upp av 4
underkategorier; Kvinnors prioriteringar (2 koder), Policyn foljs inte (2 koder), Fel-
satsningar i kompetens — folk hoppar av (12 koder) och omorganisation (4 koder).

Att kvinnor valjer eller hamnar i "mjuka omraden”, stédfunktioner, och inte i opera-
tiva spar upplevs som strukturellt hinder for karriar for ”dugliga chefer” uppfattas
rekryteras ur operativa funktioner.

Informanterna uppfattar att officiella dokument och policy som sdger att kvinnor som
grupp ska beaktas inte foljs.

Informanterna upplever att Forsvarsmakten inte alltid kan matcha individens 6nskemal om
utveckling med organisatioens behov. Att vara for specialiserad inom ett omrade begransar
ocksa mojligheten till rérlighet mot chefsbefattningar.

Samtliga informanter riktar kritik mot ledarskaps/chefs och indivdutvecklingen vid den
nivahojande utbildningen. Aven om den &r intressant sd upplevs den ha brister och har inte
gett stod pa individniva.

Alltsa den har ju gett mig en helhet, men jag tycker att det ar alldeles for
lite ledarskap. Det marks ju pa dom chefer som finns, att det brister i le-
darskap.'%?

Den pagaende omorganiseringen i Forsvarsmakten skapar otydlighet i uppgifter och riktlinjer.
Den upplevs som missgynnande for kvinnor da cheferna roterar kvickt. Det leder till att
utvecklingssamtalen inte upplevs ha nagot varde. Kvinnor upplever sig vara beroende av
langsiktighet nagot som Forsvarsmakten inte kan prestera.

102 Informant E
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Organisatoriskt
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Figur 7b. Den évergripande kategorin Organisatoriskt negativt. Figuren ar den andra av tva.

f) Familjeférhallanden vs. organisationsstruktur

Kategorin Familjeforhallanden vs. organisationsstruktur byggs upp av 3 underkategorier;
Strukturer avhaller fran att soka (5 koder), Familjebildning ar negativt for karriaren (2 koder)
och Familjeforhallanden missgynnar (6 koder)

Flera av informanterna upplever att organisationsstrukturen &r ett hinder for mojligheten att
gora karriar eller t o m avhallande. Tempot i Hogkarteret lockar inte “folk verkar inte ma sd
bra ndr de jobbat ddr ett tag”.103 Strukturen som hinder kopplat till osdkerhet vart man blir
geografiskt placerad, man kan inte styra var man hamnar och “jobbigt att riva upp famil-
Jjen™™ ar avhallande. Att gora Karriar paverkar etablerande och familj. Familj &r viktigare &n
karriaren.

Att ha familj paverkar kvinnor utifran att de upplever sig ha hog arbetsborda i hemmet, att de
har en annan roll gentemot barnen och de har behov av avlastning.

Informanterna uppfattar familjeforhallanden som att ”fa barn” missgynnar karriaren. Nar kar-
ridren grundlaggs, for man och kvinnor, maste kvinnor ta ut foraldraledighet. Kvinnor uppfat-
tar arbetsinnehallet i chefsbefattningar som svart att kombinera med féraldraskap. Aven lagre
niva kan innehalla hinder.

103 Informant A
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Aven pd andra kvinnliga kollegor som jag... de som jag en gang borjade
med, det ar liksom ingen kvar. Dom droppar av en efter en och de gor det
ofta i samband med att dom far familj och barn. Da kanns det som att dom
inte heller klarar motstand lika bra, for det finns en del motstand, jag har
haft en kollega som fick barn och skulle lasa kaptensutbildning och ville
inte lasa det i Kvarn for hon hade ett litet barn hemma och ville fa lasa pa
Karlberg, vilket egentligen inte borde varit oméjligt for det fanns arméel-
ver pa Karlberg ocksd, men det blev nej for forbandschefen. Da hoppade
hon av utbildningen och ger upp istallet.®

g) Attityder gentemot méan i rekrytering

Kategorin Attityder gentemot man i rekrytering byggs upp av 3 underkategorier; Man un-
derlattas av personkannedom (4 koder), Hur man rekryteras (2 koder) och Man osynliga for
fel (3 koder).

Den samlade uppfattningen kring synen pa rekrytering av man &r att gruppen man har det lat-
tare vid rekrytering men idag sker rekrytering av man i mindre grad utifran personkannedom,
aven om manlig kollega uttalat sig om att det “gdller bara att kdnna rdtt general sa kommer
man vidare.*® En informant uttrycker det som

Ja de maste ju ocksa vara duktiga, de kan ju inte bara vara... men dn en
gang sa inbillar jag mig att det ar lattare for en man. Jag tror inte att man
behdver gora lika mycket som man. Usch ... att jag tanker pa det har sat-

tet, men det ar s& jag kanner, det ar tyvarr sa.*’

Man rekryteras for att de har socialt kapital, vilket kvinnor lider brist pa (se organisatoriskt
positivt/informellt stod). Man identifieras som chefer och ledare for att de med hjélp av soci-
alt kapital kliver fram tidigt och far en chans till att bli testade.

Mén uppfattas vara osynliga och immuna mot misstag jamfort med kvinnor vars misstag lever
kvar i organisationen och det gynnar man.

Dom kan gémma sig pa ett helt annat satt, men man sager ju inte bara for
att den manliga chefen var dalig, sa innebar inte det automatiskt att den
andra ar det. Men pa tjejer kan det bli lite mer liksom att "okej, nu har vi

haft tv& kvinnliga chefer och 50 % har varit kass.*®

105 Informant C
106 Informant C
107 Informant E
108 Informant B

41 av 56



Annika Loéfgren Lundqvist 2014-05-12
HSU 12-14

h) Attityder gentemot kvinnor i rekrytering

Kategorin Attityder gentemot kvinnor i rekrytering byggs upp av 2 underkategorier;
Ambivalens i hur kvinnor ska rekryteras (3 koder) och Ovilja till att konsfordela i rekryte-
ringsprocesser (4 koder).

Nagra av informanterna uttrycker ambivalens i sitt forhallningssatt till rekrytering av ménga”
kvinnor och ar inte 6vertygade om att alla godkanda kvinnor ska komma in.

Men det far inte vara s att det ar svart och vitt, bara for att en tjej ar
godkand s& far hon en plats.’®

Informanterna fick fragan vilka gynnsamma faktorer som de kunde beskriva fér kvinnor att
rekryters till chef eller mot hégre niva. Informanterna kunde inte ge nagra exempel pa gynn-
samma faktorer eller omstandigheter. Nagon framholl uppfattning om organisatorisk ovilja till
att positiv sérbehandling i rekryteringsprocessen. Luftstridsskolan forefoll dock vara ett avvi-

kande exempel. Dar framhoélls arbetet med att “knuffa fram si ménga tiejer som mojligt”.**°

i) Motstand mot lagliga patryckningar

Kategorin Motstand mot lagliga patryckningar byggs upp av 4 underkategorier; Ej sianka
kraven for kvinnor (1 kod), Emot kvotering (2 koder), Emot sarbehandling/kvotering (4 ko-
der) och Negativt med validering - utelamnas (1 kod).

Informanterna ar dvertygade om att det finns betydligt fler kompetenta kvinnor som uppfyller
kraven att ga vidare i systemet och att strukturella hinder inverkar negativt pd deras mojlig-
heter. De &r ocksa Gverens om att kraven inte ska sankas for kvinnor. | samband med det ut-
trycks oro for den negativa ryktesspridningen som hanger kvar kring kvinnor och misstankar
om deras underprestation. Att "mer aktivt pusha tjejer”*'* anses ge resultat (behovet av for-
mellt stod som kvinnor lider brist pd). Kvinnor vill inte sarbehandlas eller fa fordelar, de vill
klara sig sjalva utifran ett individuellt positivt perspektiv.

Men & andra sidan, hade inte vi kommit in sa hade det kanske inte varit
nagon annan som hade sokt. Sa det ar liksom tva sidor av myntet, men jag
vill ju att kvinnliga chefer och sant ska rekryteras pa grund av kompetens
och inte for att man vill kvotera att det ska snyggt ut i procentsatserna. For
att det motverkar och det gynnar inte vidare rekrytering, att rekrytera en
kvinnlig chef som inte ar kompetent, da &r det snarare tvart om. Da ar det
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ingen som vagar ga upp som chef dar for da kommer man liksom bli ’ja
men hon kunde ju inte, d& kommer sakert inte du klara av det heller *.**?

J) Grupptryck

Kategorin Grupptryck byggs upp av 4 underkategorier; Grupptryck (1 kod) och Gruppen
formar chefskapet (1 kod).

Via grupptrycket inverkar normer och kultur till kvinnors nackdel

Om det dr nagon man tycker dr bra ... man kanske sdger det och lyfter
den personen. Da kanske man inte riktigt vagar for att man vet att ’ja men

de dar, ddr borta tycker inte om det’ 11

For att det ska fungera maste individen acceptera jargongen, pa sa satt formar gruppen chef-
skapet.

Men hade man kanske tillsatt ndgon annan, kvinnlig eller manlig individ
som inte riktigt hade liksom kunnat, om man séger leva upp till deras for-
vdntningar, eller kunnat hantera... for ja, de blir ju lite plumpa ibland, och
liksom sétta nivan, d& kanske det inte funkat alls.***
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4. Diskussion

4.1 Sammanfattning och slutsats av resultat

Syftet med denna uppsats &r att erhalla en fordjupad forstaelse av upplevda gynnsamma och
ogynnsamma aspekter i rekryteringen av kvinnor mot hogre befattning inom Forsvarsmakten.
De fragor som varit vagledande ar; Vilka gynnsamma aspekter finns i rekrytering av kvinnor
till militara (chefs)positioner i hdgre befattning? och Vilka ogynnsamma aspekter finns i re-
krytering av kvinnor till militara (chefs)positioner i hogre befattning? Resultatet har fram-
kommit utan att ha diskuterat maktbegreppet fran feministisk teori eller teorier kring genus,
det som inom sociologisk forskning grundas i konflikteorier. Resultatet ar i stallet funktional-
istiskt och systemteoretiskt vilket innebér att fenomenets olika delar ses som beroende av
varandra.'*®

Det centrala i resultatet ar att det finns aspekter organisatoriskt och pa individniva som under-
lattar eller hindrar kvinnor till att rekryteras i Forsvarsmakten till ledarpositioner. De positiva
aspekterna aterfinns som individuellt mest forekommande. De negativa aspekterna aterfinns
som organisatoriskt mest anknutna. Fér gruppen kvinnor innebdr detta i sin tur for att komma
ifraga for ledarposition styrs det mycket av de individuella resurserna men hindren sitter i
véiggarna” i kultur och normer. Konkret innebér det att ledarskapet ar k&rnan och forutsattning
till att fora fram kvinnor i Forsvarsmakten. Ledarskap som en formell form av stod fran
narmste chef. Ledarskapets signaler och budskap som stérker kvinnors roll i Férsvarsmakten
ar betydelsefullt. Ur uteblivet formellt stod har kvinnor skapat en strategi av informellt stod
som stoder individens mojlighet att vaxa i organisationen. Ett exempel ar mentorskap samt
stod fran kollegor, vanner och familj. Kvinnor har brist pA men har behov av socialt natverk
och av socialt kapital. Det finns ett behov for kvinnor av att finnas till for varandra, helst in-
formellt, och kvinnor gynnas som grupp genom att séka upp varandra, informellt. P sa satt
skapas natverk av mer lokal informell karaktér.

Teoretiskt sett kan resultatet forsta utifran foljande: organisatoriskt negativa aspekter teoreti-
seras ur homosocialitetsperspektiv, ledarskapets stod diskuteras ur Utvecklande och Di-
rekt/Indirekt Ledarskap och individuella aspekter behandlas ur socialt/psykologiskt kapitals
perspektiv. Vidare i diskussionen diskuteras nya teoretiska bidrag ur ledarskaps samt soci-
alt/psykologiskt kapitals perspektiv som har framkommit i den hér studien.

115 Abrahamsson, Bengt, Andersen, Aarum Jon (2002), Organisation - att beskriva och forstad organisation-
er, Malmo, s.161-164.
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4.1.1 Teorin om Homosocialitetsperspektivet
Lindgren diskuterar homosocialitet utifran att

. mdn inte drivs av en ldngtan att utéva makt éver kvinnor utan det dr
bara foljden av deras inbordes kamp om makt och positioner som de histo-
risk har tillskansat sig.*°

Man har genom tradition och struktur skapat sig en fantombild att kalibrera sig emot som
maste vardas och underhallas vilket innebar att man foredrar man (som ar lika en sjalv). Det
blir till nackdel for kvinnor som far reell inverkan i flera sammanhang.**” Till exempel i beva-
randet av kultur och normer som innebar negativ paverkan i véardering av prestationer, negativ
vardering vid rekrytering och till befordringsméjligheter.

Studiens empiriska underlag bidrar till forstaelse av kvinnors speciella kontext i Forsvarsmak-
ten, en mansdominerad organisation. Mina data stédjer teorin om homosocialitet i underhallet
av konstruktioner som fantombilden, av normer och kultur, av homosocialitet vid rekrytering.
Déremot sa visar jag att teorin om homosocialitet inte behdver vara bestdende. Att stodet,
bade det informella och det formella, kan luckra upp homosocialiteten, vilket ar betydelsefullt
relaterat till kvinnors karridarer. Homosocialitet behover inte vara bestdende. Det kan forstas
aven utifran att Forsvarsmakten ar en byrakratisk organisation med hierarkisk ordning dar
karridrstegen ar valdigt tydliga."*® Det innebir att "alla” i organisationen vet vad som forvin-
tas och vilken kompetens som behévs for att n& dit. Utifran redovisad forskning™® och de
empiriska data fran den har undersokningen bekréaftas att kvinnor inte brister i kompetens.
Alla som har beretts intrade och karriar i Férsvarsmakten har kompetens.'?® Det innebar att
bade man och kvinnor motsvarar kraven och stod (ledarskap) behdévs for att kunna utvecklas
vidare. Det &r alltsa andra parametrar som spelar in nar det galler rekrytering av kvinnor pa
ledarspositioner.

Holgersson diskuterar konstruktioner som fantombilden underhalls genom kollektivets berét-
telser om dugliga man och om kvinnor som inte héll mattet. Bilden av hur man skall se ut
bete sig och uppfora sig bevaras genom “likhetsstrategi” och jargong. Det finns mén som inte
haller med om fantombilden, eller sjalva inte anser sig passa in i bilden av hur man skall se ut
och uppfora sig. De kan inte, eller vill inte, bryta monstret da de sjélva riskerar frysas ut eller
att hamna langst ner i hackordningen. Fantombilden av hur man skall se ut och uppféra sig
etableras och bevaras nér det finns kollektiv 6verenstdmmelse mellan kulturella normer och

116 Lindgren, Gerd, 1996, "Broderskapets logik” i Kvinnovetenskaplig tidskrift, nr 1:1996, s. 12.

117 Ibid. s. 6-7.

118 Weber, M. (1978), Den protestantiska etiken och kapitalismens anda, Lund, s. Samt S. Andrzejewski,
Military Organisation and Society, London, 1954.

119 Se Kapitel 1.2 Ar kvinnor en resurs i Férsvarsmakten?

120 Speters, Joseph, Winslow, Donna, ], Weibull (2006), Ailise, Handbook of the Sociology of the Military,
Springer US, s. 237-254, Samt In N. M. Ahskenasy, C. P. Wilderom, & M. F. Peterson (2011), Handbook of or-
ganizational culture and climate, Thousand Oaks CA: Sage, s. 465-482.
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institutionell makt.* Vidare diskuterar Holgersson rekrytering. Ur ett urval av sokande eller
handplockade personer sker en bedémning av vem som ar mest lamplig. Beddémningen gors
utifran ett antal kriterier som ska garantera att kandidaten har de kompetenser och egenskaper
som kravs. Beddmningen har dven normativta inslag.'?? Utdver formell kompetens &r sociala
kriterier och kulturella krafter starka inslag. Sociala krafter méts utifran en idealbild — fant-
ombild. En statusmarkering ar att vélja ndgon som redan ar chef, har status eller kommer fran
liknande miljo. Det leder i sin tur till att kandidater valjs for sina sociala attribut snarare &n for
relevanta erfarenheter och fardigheter. Kulturella krafter kommer fran kulturell matchning
och innebar att personen ska “passa” in, vilket i sig innebdr ha ritt normer och vérderingar. **
Holgerssons diskuterar hur kvinnors prestationer tolkas som mindre vardefulla och effektiva
jamfort med méans. Man och kvinnor tilldelas sérskilda drag och utifran det viktas deras pot-
ential. Man ses som mer lampade for storre uppdrag vilket uppratthaller en forestallning om
kvinnors mindre bidrag. Mans bidrag forstarks samtidigt som deras misslyckanden foérmins-
kas. FOr kvinnor ar det tvart om. Deras bidrag forminskas och deras misslyckanden forstarks
varfor deras utmérkta presationer uppfattas som “bara” acceptabla.'?*

I Holgerssons diskussion om homosocialitet i befordringsmojligheter relaterat till karriarssteg
— att ges utmaningar, tillatas vidga sin kompetens och tillgang till beloningssystemet — fram-
kommer att personer som ser sma mojligheter har en tendens att vara begransad i sin ambition
och har laga forvantningar. Som foljd ar det inte sédllan personen drabbas av daligt sjalvfortro-
ende. Personer med stora mojligheter har hdga ambitioner, gott sjalvfortroende och tenderar
att dvervarderar sin kompetens. Dessa tvé satt skapar sjalvuppfyllande profetior.'?

Empirin visar att Forsvarsmakten har stark kultur och starka normer. Kvinnor har utvecklat en
strategi i syfte att kompensera for sina brister i bidraget till att uppratthalla homosocialiteten i
Forsvarsmakten. | strategin att bevisa att de passar in i fantombilden uppfattar kvinnor att de
maste vara mycket kompetenta. Det empiriska underlaget visar att kvinnor uppfattar att de har
hogre krav pa sig. Kraven uppstar bl.a. i uppfattningen att de inte atnjuter samma tolerans for
misstag i samma utstrackning som mén. Méan uppfattas som mer osynliga for misstag. Denna
utsatthet bidrar till att skapa ett behov av kompetens utéver vad som kanske egentligen &r be-
hovligt. Synlighet for misstag har diskuterats ocksa vad galler kvinnor inom internationell
tjanstgoring. Synligheten &r storre pga. att antalet kvinnor ar i minoritet.?® De organisatoriskt
negativa aspekterna i resultatanalysen visar att Forsvarsmaktens starka kultur och starka nor-
mer har negativ paverkan pa kvinnors karriarméjligheter. Data visar att utgéra en minoritet ar
ogynnsamt for kvinnors rekrytering. Vidare stodjer data att de som &r lika varandra valjs ut
(homosocialitet) framfor de som framstar som olika. Det begransar processen och antalet
lampliga kandidater i matchningen vid rekrytering.

121 Holgersson, Charlotte (2003), Rekrytering av foretagsledare - en studie av homosocialitet, Stockholm,
s.48-49

122 [bid. s. 56.

123 3.a.s. 64, 59, 191.

124 3.a. s. 64.

125 3.a. 5. 18-21.

126 Valenius Johanna, Gender Mainstreaming in ESPD missions, EUISS, 2007, s. 53-55.
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Data pekar pa mans tvekan till att bryta mot fantombilden vid rekrytering. Tvekan paverkar
omfattningen av uteblivet formellt stéd gentemot gruppen kvinnor samt pé individniva.**’
Déremot visar data att forandring i attityd till normerande sociala krafter (fantombilden) ar
mojligt genom medvetenhet och val. Luftstridsskolan &r ett exempel som medvetet verkar till

att f4 fram kvinnor i ledarpositioner.*®

Empiri visar att kvinnor maste bevisa att de passar in i homosocialiteten. For att kompensera
bristerna jamfort fantombilden uppfattar de att maste vara och att de ar mycket kompetenta.
Detta till trots kunde informanterna inte se ndgra gynnsamma faktorer relaterat till synen pa
kvinnor vid rekrytering och befordringsméjligheter. Data visar att informanterna tar eget an-
svar for sin kompetens och karriér. Bilden av ”vart man vill nd” 4r inte klart utstakad utan mer
diffus. Data stodjer fenomenet och teorin som hanger samman med sma méjligheter samman-
kopplat med begransad ambition och laga forvantningar samt brist pa forebilder som visar

»vad man kan bli”.*?°

4.1.2 Ledarskapsteorier
Konstruktionen chef och ledarskap &r sprunget ur normen manligt. Tillsammans med ”likhet-

en” som alla mén atnjuter ges mén frihet, jAmfort kvinnor, till att vara olika varandra inom
“helheten” som beskriver ledarskapet. Kvinnors ledarskap jamfors utifran radande manliga
normen om hur ledarskap skall vara.*® | Férsvarsmakten ar ledarskapet kénsneutralt men de-
las in i hierarkiska nivaer.!*!

Direkt ledarskap innebéar att chefen har direkt kontakt med personerna som chefen leder och
ar chef dver.®® | Férsvarsmakten & merparten av det utdvade ledarskapet direkt ledarskap.
Direkt ledarskap ar utpraglat pa lagre niva dar ledarskapet ska utgdras av omfattande sakkun-
skap om arbetsomradet och uppgifter som ska losas. Chefen anses inte ha samma behov av att
forsta komplexiteten i organisationen. Mellannivans chefer har manga fler medarbetare.
Framst sker kontakten indirekt via ett antal andra understéallda chefer och en stab. Kraven pa
formaga till dverblick och organisatorisk forstaelse dkar.*** Hogsta organisatoriska nivan ka-
raktériseras av att chefen till stérsta delen har kontakt med medarbetare indirekt via envégs-
kommunikation genom flera nivéer av understallda chefer.*** Gemensam namnare for de re-
dovisade ledarskaps- och chefsnivaer ar det direkta ledarskapet, dar chef och medarbetare
mots. Direkt ledarskapet tar sin utgangspunkt i utvecklande ledarskap vilket syftar till att ut-
veckla medarbetarna, arbetslaget och organisationen.™ Kortfattat karaktariseras det av fak-
torer som foredome; humanistiska varderingar, forebild i form av att vaga leda, att ord och

127 Holgersson (2003) s. 48-49

128 bid. s. 39.

129 a.a.s. 18-21.

130 3.a. s. 38-39.

131 Kallenberg och Larsson, (2006), s.9-12,112-116.
132 Ibid. s. 18.

1333.a.s.18.

1343.a.s.18-19.

135 3.a.5. 18, 38.
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handlingar talar samma sprak, ansvar och personlig omtanke; ge stdd, handledning och ut-
bildning men &ven konfrontera samt inspiration/motivation; visa engagemang, uppmuntra
delaktighet uppmuntra kreativitet, konstruktivt ifraga satta radande ordning.**® Sammantaget
ska ledarskapet i FOrsvarsmakten karaktériseras av professionalitet, kommunikation, tydlig-
goéra sammanhang samt astadkomma resultat. Ledarskapet ska skapa god arbetsmiljo och att
tillvarata medarbetarnas kompetenser. Att endast vara trdnad i den militara professionens
grunder, t ex i stridens grunder, &r inte tillrackligt.**’ Indirekt ledarskap ska forstds som ledar-
skap pa hogre organisatoriska nivaer dar chefer har minst en hierarkisk niva under sig i den
hierarkiska ordningen.**®

Det empiriska underlaget bade bekraftar och utvecklar teorierna om utvecklande ledarskap
och indirekt ledarskap. Utvecklande ledarskap forefaller vara mest gynnsamt for att stodja
kvinnor till karriar eftersom motivation, inspiration, omtanke och forebilder tenderar till att
tilltala medarbetare och 6ka deras motivation.™ Data visar kvinnors behov av att bli bekraf-
tade genom formellt stod; som grupp behéver de av indirekt ledarskap, dvs. av chefer pa
hogre organisatoriska nivaer, och som individ av direkt ledarskap, dvs. av den narmste che-
fen. Nytt teoretiskt bidrag ar att teorierna om utvecklande och indirekt ledarskap skulle gyn-
nas av att vidareutvecklas till att omfatta ett tydligare genusperspektiv. Det innebar att fore-
domligt handlande, personlig omtanke, motivation och inspiration bor nyanseras sa att teorin
tydligt sarskiljer mén och kvinnor. Informanterna ar tydliga med att poéngtera betydelsen av
ett gott ledarskap som i teorin definieras som Utvecklande ledarskap.

Empirin visar att synen pa kvinnor i Forsvarsmakten inte ar entydig utan maste tydliggoras
och synliggoras for ledarskapet. Data visar en brist i indirekt ledarskap med att formulera
budskap som rattfardigar kvinnors varande i Forsvarsmakten. | dag upplever kvinnorna att de
till stor del bar det ansvaret sjalva. Nytt ar att dven indirekt ledarskap bor vidareutvecklas till
att omfatta ett genusperspektiv.

Det utveckande ledarskapet identifierar potentiella chefer i Forsvarsmakten, man som kvin-
nor.**° Data bekraftar teorin Utvecklande ledarskap att det finns potentiella chefer bland man
och kvinnor utifran att data visa att gruppen kvinnor ar engagerade, tar ansvar, ar konstruktiva
och de vill fa utmaningar. Vidare visar data att kvinnor &r i behov av langsiktighet, vilket
tappas bort i samband med omorganisationer. Langsiktighet for med sig utvecklande dialog
om vart man vill, vad man vill, vad man behéver kunna, vart man kan ga. Med langsiktighet
och dialog signalerar Forsvarsmakten att kvinnor passar in i kulturen och normen.

Data visar att det finns brister i chef/ledarskap och individutvecklingen under nivahéjande ut-
bildning vid FHS. Viktiga delar saknas som gor chefer till ”bra chefer” som formar utgora det

136 Kallenberg och Larsson (2006), s. 41, 45-47.

137 HKV 2012-06-29 23 100:60578 FM SI 2012 (Underbilaga 1.1 FM Verksamhetsidé, Vision och Varde-
grund), s. 3-5.

138 Kallenberg och Larsson (2006), s. 18-19.

139 Ibid. s. 38-51

140 3.3.s. 18, 38.
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formella stodet gruppen kvinnor behover. Ett behov som framtrader ar generell kunskap om
gruppdynamik i homosociala grupper. Okad kunskap skulle kunna éppna upp for forstaelse
om beteenden och forhallningssatt hos gruppen méan och gruppen kvinnor och dven gynna en
forandring 1 utévandet av direkt ledarskap gentemot minoritetsgrupper.

4.1.3 Teorin om perspektiven socialt och psykologiskt kapital

Teorierna om socialt och psykologiskt kapital diskuterar individens mojligheteter utifran
gruppen och utifran i individen sjalv. Socialt kapital handlar om mellanmanskliga relationer
och hur ménniskor integrerar med varandra. Det innebdr att i sociala natverk ha resurser som
kommer en till godo nar de ar behovda, tillsammans med en forvantad tjanst i retur. Manni-
skors sociala interaktion bygger pa starka band som skapar socialt kapital och i forlangningen
starka institutioner.**" Psykologiskt kapital innebar individens inre motivation som &verty-
gelse om sin egen formaga, viljekraft, formaga till aterhamtning efter motgangar och férmaga
att anpassa sig till miljon. Det psykologiska kapitalet kan utvecklas genom positiv feedback
fran omgivningen.'*?

Lindgren diskuterar mans satt att skapa socialt kapital i vilket de integrerar med varandra for
att fa bekréaftelse och vara goda representanter for sin grupp. Deras sociala kapital uppratthalls
i mans relationer med varandra samtidigt som deras mellanpersonliga relationer avgransar re-
lationer till kvinnor - kvinnor tas inte upp i kollektivet.*** Lindgren diskuterar hur kvinnor
maste fa sina maktmassiga behov tillgodosedda och att det sker genom man. Till foljd av
mans radande dominanssituation, ar det for kvinnor detsamma som att inte vilja géra ansprak
pa makt och inflytande om kvinnor soker sig till gruppen kvinnor.*** Utifrén det perspektivet
tvingas kvinnor som minoritet orientera sig mot ménnen och deras “likhetsstrategi”. Parallellt
anammar de en “olikhetsstrategi” i relationen med andra kvinnor. Kvinnors “olikhetsstrategi”
i relation till andra kvinnor ska ses i ljuset av méns ”likhetsstrategi” och kopplas till bilden av
hur man enligt den dominerande normen skall se ut och uppfora sig. ”Kvinnor vill inte vara
med kvinnor”. Jag bekriftar behovet av socialt och psykologiskt kapital for gruppen kvinnor
och fortydligar behovet att bli sedd av chefer genom det formella stodet. Vidare bekréftar
undersokningen teorin om kvinnors strategi for att skaffa sig inflytande i en mansdominerad
organisation.

Empirin visar en negativ syn till kvinnliga natverk. Formella sadana. Kvinnliga natverk for-
knippas med en grupp som indirekt, bara genom att finnas till, staller normer och kultur pa
anda. Natverken har ifragasatts av bade méan och kvinnor. Kvinnliga natverk definierar en av-
vikande grupp invid den homosociala. En grupp som inte har inflytande, inte bor fa infly-
tande, och kvinnor uppfattar det som inte gynnsamt att identifiera sig med nétverk. Det ar vik-
tigt att tolka kvinnors beteende utifran sin upplevda maktsituation. Inte tolka in att kvinnor
soker sig till man och tar avstand fran andra kvinnor som ett avgorande kvinnligt beteende.

141 Putman (1993).

142 Luthans (2002), s. 23, 695-706.
143 Lindgren (1996), s. 5.

144 Ibid. s. 5.
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Men, nar kvinnor soker sig till man och samtidigt tar avstand till andra kvinnor i organisat-
ionen, leder det till att méns likhets strategi osynliggdrs och kvinnor féar skylla sig sjalva” for
att inte passa in.**

Empirin stoder teorin och visar att kvinnor per definiton inte tar avstand fran gruppen kvin-
nor. Tvart bekréaftas teorierna om psykologiskt och socialt kapital i utifran kvinnors beskriv-
ning om behovet informellt stod fran andra kvinnor. Behovet framtrader forst langre fram i
karridren. Data visar pa ett behov for kvinnor av att finnas till for varandra, helst informellt,
och att kvinnor bor soka upp kvinnor, informellt. P& sa satt skapas natverk av mer lokal in-
formell karaktar. Empirin visar att kvinnor har brist pa men har behov av socialt néitverk och
av socialt psykologiskt kapital. Detta behov och denna brist 16ses genom informellt stod.
Kvinnor far stod och tar stod av kollegor, andra narstdende och familjen, Aven deras under-
stallda utgor ett stod for karriaren. Nar det géller tidigare forskning om manliga och kvinnliga
yrkesofficersaspiranter och yrkesofficerare hade gruppen kvinnor hdgre befalslamplighet &n
gruppen man. De har bade hog kompetens och inre motivation, namligen ett hogt psykolo-
giskt kapital. Empirin visar dock att FOrsvarsmakten som organisation inte tar tillvara kvin-
nors lamplighet, kompetens. Man litar inte pa kvinnors férmaga vilket séanker det sociala kapi-
talet i stort men kvinnor kompenserar detta genom att dka det informella stodet och darmed
det sociala kapitalet.

4.1.4 Sammanfattande slutsats
Ledarskapet forefaller vara en del I6sningen till organisatoriskt negativa aspekter. Kvinnors

bidrag till férandring av normer och kulturer torde ges storre genomslag om ledarskapet, vil-
ket syftar till att utveckla medarbetarna, arbetslaget och organisationen, anvandes fullt ut till
bade formellt och informellt stod.

4.2 Metod
Begransningar for metoden skulle kunna vara ett litet antal intervjuer for att kunna gora gene-
raliseringar, men samtidigt balanseras det av variation i urvalet som gor att fenomenet och
dess aspekter undersoks. Daremot sa fungerar metoden och dess upplagg for kommande
forskning. Detta dr ett sétt att undersoka var kunskapsluckorna finns och vad som behdver be-
forskas mer.

Det &r en mognadsprocess att arbeta med GT. Undersékningen ar ett nybdérjararbete dar for-
fattaren idag ser vissa saker inom undersdkt fenomen och dess aspekter men fler och andra
aspekter kan kanske framkomma i ett langre tidsperspektiv, om ett ar eller flera ar. Om For-
svarsmakten lyckas med sin rekrytering av fler kvinnor in i Forsvarsmakten och vidare i deras
karriar finns det anledning att géra om studien.

En styrka med metoden ar att den &r s nara empiriska data, som majligt och vilket ar viktigt
med tanken pa att kunna genomfora studien induktivt, explorativt och sa nara verkligheten

145 Holgersson (2003), s. 44-45.
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och informanternas utsagor som mojligt. Forfattaren har en viss forforstaelse for undersokt
fenomen eftersom forfattaren sjalv tillhér Forsvarsmakten, men har fatt tillfalle i att 6va sig i
att stalla sig “utanfor” Forsvarsmakten och se pa den mer neutralt.

4.3 Framtida forskning

Att undersoka och erhalla fordjupad forstaelse gynnsamma och ogynnsamma aspekter som
finns for kvinnor att rekryteras in i Forsvarsmakten pa ledarpositioner var syftet med den har
studien, och sattet att gora det var att undersoka hur kvinnor i gruppen militar uppfattar sina
mojligheter att na militara (chefs)positioner i hogre befattning. Undersokningens resultatet,
presenterat i Kapitel 2, baddar for framtida enkatstudier med syfte att kunna validera mo-
dellen och operationalisera kategoritraden till fragor ingaende i enkatstudier kopplat till ledar-
skap och rekrytering.

Ett annat studieomrade kan vara att titta pa man i samma syfte. Det vill saga att undersoka hur
man i gruppen militar uppfattar sina mojligheter att na militara (chefs)positioner i hogre be-
fattning och jamfdra resultatet med hur kvinnor uppfattar sina méjligheter. Flygvapnet med
Luftstridsskolan framstod som en positiv avvikare i synen pa att rekrytera kvinnor, varfor det
kan finnas ett vérde i att undersoka skillnader mellan olika organisationsenheter/férband.

Det teoretiska ramverket relaterat till homosocialitet i mansdomineradegrupper kan utgora
ramverk for en studie av Logistikforband (FMLOG, TrangReg) och ha samma tema som den
har undersokningen, att undersoka hur kvinnor i gruppen uppfattar sina maéjligheter att na
(chefs)positioner i hogre befattning. 2010 var Logistikforbandens andel kvinnor 37,9 9% 4
och &r narmast jamstallda’ organisationer. Andra forslag till studier ar mellan Férsvarsmak-
ten och Polisen eller mellan Forsvarsmakten och Svenska Kyrkan vilka ocksa traditionellt va-
rit mansdominerade yrken men okat andelen kvinnor.

Ett annat omrade &r vidareutveckling av Utvecklande och Indirekt ledarskap ur ett genusper-
spektiv. En nyansering av begrepp inom teorin behovs for att tillgodose medarbetarnas olika
behov.

4.4 Praktiska implikationer

Denna uppsats kan komma till nytta for Forsvarsmaktens i utbildningssammanhang och i
form av erfarenhetsbaserade rad vad galler fragan om rekrytering av kvinnor till Férsvarsmak-
ten och till hogre befattningar. Den dvergripande modellen (Figur 1) och medféljande fyra ka-
tegorier med gynnsamma och ogynnsamma faktorer kan fungera som underlag for seminarier
och diskussion i fragan om personalforsorjning i Forsvarsmakten.

146 HKV skrivelse 23 386:52687, 2011-02-18, Forsvarsmaktens Arsredovisning 2010, Bilaga 2.
147 HKV skrivelse 16 150:52403, 2009-05-08, Forsvarsmaktens Jamstalldhetsplan 2009-2011, s. 5, 15.
Jamstalldhetsplanen sager att en jamn konsfordelning rader nér forhéllandet dr 60/40 mellan kénen.
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Resultatdelen kommer att publiceras av Forsvarshogskolan (Ledarskapscentrum i Karlstad)
separat 1 form av en “checklista” som kommer att anvindas i utbildningssyfte pa officerspro-

gramen och till andra intresserade.

148

4.5 Intervjuguide
Nedan delges undersékningens intervjuguide.

v
v
v

Hur skulle du beskriva synen pa kvinnor som ledare/chef i Férsvarsmakten?

Hur skulle du beskriva synen pa rekrytering av kvinnor till hogre befattningar?

Ser du nagra gynnsamma faktorer for rekryteringen av kvinnor till chefer

(i hogre befattning)?

Ser du nagra ogynnsamma faktorer for rekryteringen av kvinnor till chefer

(i hogre befattning)?

Vad anser du anser om rekrytering av man utifran kompetens?

Vad anser du om rekrytering av kvinnor utifran kompetens?

Tycker du att du generellt sett har kunskap om kvinnor (lika kompetenta, samma moj-
ligheter...)?

Hur identifierar/hur hitta du kvinnor som chef/ledare i organisationen?

Hur identifierar/hur hittar du mé&n som chef/ledare i organisationen?

Ser du dina kvinnliga medarbetare (kommer de ifrdga for att ledarskap “utovas gente-
mot” av dig)

Hur stottas du kvinnor i deras karriér?

Hur skulle du vilja bli stéttad i din karriar?

148 Professor Gerry Larsson, Fil. dr i Sociologi Aida Alvinius, FHS/Ledarskapscentrum i Karlstad.
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