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Forord

I denna artikel presenteras resultaten av en forsta intervjustudie med kvinnliga
officerare vilken vi genomférde under hosten 2003 och borjan av 2004. Syftet
med studien &r att undersdka kvinnliga officerares syn pé arbetsvillkor, karriér-
mojligheter och jamstilldhet 1 organisationen Forsvarsmakten. Tidigare finns
resultaten rapporterade 1 form av en intern arbetsrapport till Forsvarshogskolan.
De personer vi samarbetar med vid Forsvarshogskolan dr FD Sophia Ivarsson
och FD Anders W. Berggren, Institutionen for Ledarskap och Management. For
ndrvarande genomfor vi ytterligare en intervjustudie med officerare, sdvél
kvinnor som maén.

Arbetslivsinstitutet samarbetar med Forsvarshogskolan sedan 1 juli 2003 kring
tre olika projekt som vi med en 6vergripande rubrik bendmner genusrelationer i
den svenska Forsvarsmakten”. Utover den studie som fokuserar kvinnliga office-
rare har vi, 1 en andra studie, undersokt hur forestidllningar om genuskategorin
paverkar urvalet av kvinnor och mén till Yrkesofficersprogrammet och vad som
hiander i1 urvalsprocessen nir atgiarden positiv sdrbehandling av underrepresen-
terat kon borjar anvindas. Positiv sdrbehandling av underrepresenterat kon in-
fordes fran 1 januari 2003, bland annat vid rekryteringen till Yrkesofficers-
programmet. Det tredje forskningsprojektet inom ramen for samarbetet ror civila
kvinnors arbets- och karridrvillkor inom Forsvarsmakten. Studien bygger i en
forsta fas pa intervjuer med kvinnor anstdllda bade inom Hogkvarteret (HKV)
och Forsvarsmakten Logistik (FMLOG). Aven i detta projekt genomfdrs en ny
intervjustudie med s&vél kvinnor som mén.

Intervjuerna med de kvinnliga yrkesofficerarna i foreliggande studie har
genomforts av Lena Pettersson, Alma Persson och Anders W. Berggren. Det ar
forfattarna, Lena Pettersson och Alma Persson, som ansvarar for analysen av
materialet och tillkomsten av denna artikel.

Norrkdping, juni 2005
Lena Pettersson

Forskare
Arbetslivsinstitutet
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Inledning

”Tal man inte jargongen kan man vél inte kriga.” Den kvinnliga officer som
hidvdar detta anser att den organisation hon verkar i1 dr en jimstélld sddan. Detta
kan tyckas paradoxalt eftersom endast fyra procent av yrkesofficerarna ar
kvinnor. Hon forklarar den ladga andelen kvinnliga officerare med att det helt
enkel inte finns fler som &r intresserade av yrkesofficersarbetet. Inte heller finns
det fler kvinnor som kan tdnkas passa in, eftersom de inte har de rétta egen-
skaperna” for jobbet — varav en &r att kunna klara av jargongen. Den hédr synen,
som representeras av ett fital av dem vi intervjuat, bryts mot en annan som ar
vanligare hos de kvinnliga officerarna. En majoritet av dem ser istillet att For-
svarsmakten dr en ojdmstélld organisation och hidvdar att organisationen mdste
fordndras for att fler kvinnor ska vilja arbeta som yrkesofficer. Som vi kommer
att se beror tolkningen av andra i organisationen gjorda erfarenheter i hog grad pa
vilket av dessa bada perspektiv individen omfattar.

Det 6vergripande syftet med foreliggande studie dr att 6ka kunskapen om
genusrelationer 1 mansdominerade organisationer dir dessa relationer dr satta
under ett starkt tryck att forandras. I den organisation som studeras, den svenska
Forsvarsmakten, finns ett sddant starkt tryck for okad jamstilldhet, vilket
uttrycks av den hogsta ledningen savil som i organisationens jamstélldhetsplan.
Kvinnor har arbetat som yrkesofficerare i den svenska Forsvarsmakten sedan
1980. De sista restriktionerna mot kvinnor inom yrket avskaffades 1989 men
andelen kvinnor inom officerskdren okar langsamt; de utgor &r 2005 drygt fyra
procent. Mer @n tvd decennier efter att officerskdren fick sina forsta kvinnliga
medlemmar ar Forsvarsmakten fortfarande en starkt mansdominerad organisa-
tion. Mot denna bakgrund intresserar vi oss for kvinnliga officerares erfarenheter
av att arbeta 1 Forsvarsmakten, och hur deras syn pa organisationen har utveck-
lats under den relativt ldnga tid de arbetat inom organisationen. Vi kommer att
visa att forestdllningar om kdnskategorin, hos savil kvinnor som mén, har stor
betydelse for kvinnliga officerares arbetsvillkor och karridrméjligheter 1 den
svenska Forsvarsmakten. Vi kommer ocksa att visa att dessa forestdllningar har
viktiga konsekvenser for huruvida officerare ifragasitter eller &r positiva till
arbetet med att fordndra genusrelationerna i organisationen.

Studien utgdrs av kvalitativa intervjuer med atta kvinnliga officerare och
genomfordes under hosten 2003. Intervjuerna, som ér av semistrukturerad karak-
tar, utgdr frén officerarnas syn pa jimstélldhet och positiv sdrbehandling; kvin-
nors karridrmgjligheter och karridrhinder inom Forsvarsmakten; och vad de anser
kannetecknar en god respektive en mindre god arbetsplats inom organisationen.
De officerare som intervjuats har alla arbetat relativt lang tid i yrket, 15-20 &r,
vilket innebér att flera av dem var bland de allra f6rsta kvinnorna inom officers-
yrket i Sverige. Samtliga officerare genomgick vid intervjutillfillet s& kallad



nivdhojande utbildning vid Forsvarshogskolan, utbildningar dér genuskunskap
utgor ett av inslagen.

En av utgédngspunkterna for studien ar att olika &sikter och bilder av organi-
sationen ska ges utrymme. Utifrdn detta kriterium, som formulerats av Forsvars-
hogskolan, har ocksa urvalet av intervjupersoner utformats. Fyra av officerarna
har valts ut for att de representerar en “’positiv”’ syn. Det innebér att de offentligt i
organisationen har uttryckt sig positivt kring sina erfarenheter av att vara
kvinnlig yrkesofficer 1 organisationen. De dvriga fyra officerarna har valts ut for
att representera en “kritisk” syn, det vill sdga de har offentligt uttryckt sig kritiskt
mot Forsvarsmakten nér det géller jamstédlldhet och kvinnors mdjligheter. Office-
rarna dr emellertid alla positiva till officersyrket 1 sig, och vill fortsétta arbeta
inom Forsvarsmakten. Kvinnor som arbetat som officerare 1 Forsvarsmakten
under sd manga ar som de personer vi intervjuat ér relativt f4 och darfor ocksa
mycket synliga 1 organisationen. Det gor att materialet fran dessa intervjuer
maste anvdndas med forsiktighet. De medverkande officerarna har utlovats
anonymitet, vilket gor att vi har valt att utesluta kénsliga delar av materialet dar
de enskilda individerna kan identifieras. De intervjuade officerarna har ocksa
godkint de citat som valts ut frdn den egna intervjun.

Vi tar vér teoretiska utgédngspunkt 1 forskningen om genus och organisation
(Acker 1991, 1992, Hearn & Parkin 1992, 2003). Joan Ackers banbrytande
arbete (1991, 1992) utgdr grunden for var forstaelse att genus “gors” i organisa-
tioner och att dessa processer dr integrerade i alla organisatoriska processer.
Forskningen har allt mer kommit att fokusera genus som en social process, och
visar att forestidllningar om kvinnor och méan konstrueras i relationen mellan
minniskor (Connell 2002, Gherardi 1994, Gherardi & Poggio 2001, Martin 2001,
2003). Dessutom har den kritiska mansforskningen bidragit till forskningen om
genus och makt 1 organisationer genom att ytterligare tydliggéra kopplingen
mellan genus, mdn och maskulinitet i arbete, organisationer och ledarskap
(Collinson & Hearn, 2004). Méns dominans 1 organisationer ar djupt rotad, men
moter ocksa motstdnd. Att genus dr nidgot vi ’gor” innebdr att reproduktionen
men ocksa ifragasittandet av etablerade genusrelationer ar en stindigt pagdende
del av den organisatoriska vardagen. Organisationers genusregimer kan séledes
utmanas (Connell 2002, Hearn & Parkin 2003, Hearn m fl 2003). Det dvergri-
pande monstret dr emellertid att ojdmstédllda genusrelationer reproduceras i
organisationer (Cockburn 1990, Pettersson 1996). Arbetsmarknaden i stort, saval
som enskilda organisationer och arbetsplatser, priglas av konssegregering bade
vertikalt och horisontellt vilket vi strax aterkommer till (Pettersson 2001, 2003,
Sundin 1993, 1995).

Artikeln &r strukturerad sa att vi forst diskuterar, mycket kort, den svenska
konssegregerade arbetsmarknaden och nigot om konssegregering och jamstalld-
hetsarbete inom Forsvarsmakten. Direfter diskuteras det som vi inledningsvis
ndmnde, de tva olika grundldggande perspektiven pa konskategorin som office-
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rarna omfattar. Vi diskuterar vidare kvinnliga och manliga officerares karriir-
mojligheter, ledarskap, fordldraskap, sexuella trakasserier och vad som gor att
synen pa genusrelationerna fordndras. Allra sist diskuterar vi vilka konsekvenser
de tva olika perspektiven pa konskategorin far for jaimstalldhetsarbetet.

Den konssegregerade arbetsmarknaden och exemplet
Forsvarsmakten

Forskning om arbetsliv, genus och organisation visar att etablerade genusrela-
tioner reproduceras i arbetslivets organisationer. Dessa relationer karakteriseras
av isdrhéllning och hierarki mellan konen och fordndringar i arbetslivets kons-
ordningar sker langsamt (Hirdman 1988, Pettersson 2001). Detta monster fram-
kommer ocksé tydligt i den offentliga statistiken som visar pa en segregering
mellan konen, dir kvinnor och mén arbetar 1 olika yrken. Av de 30 storsta yrkena
som tillsammans sysselsétter nairmare hélften av arbetskraften, ar endast tre yrken
att betrakta som jdmstéllda, det vill sdga de utgors till 40-60 procent av ettdera
konet. Endast 13 procent av ménnen och 14 procent av kvinnorna arbetar inom
ett yrke som &r att betrakta som kvantitativt jamstallt. Nar de 30 storsta yrkena
rankades efter genomsnittlig 16n, aterfanns de kvinnodominerade yrkena pa
“botten” och de mansdominerade yrkena pd “toppen” vilket illustrerar hierarki
(SCB 1996). Saledes ar den Overgripande bilden av den svenska arbetsmark-
naden att kvinnor och min arbetar inom olika yrken och att kvinnors 16ner &r
lagre d4n mins loner. Arbetsmarkanden kdnnetecknas med andra ord av horison-
tell sdval som vertikal konssegregering (Pettersson 2003).

Som tidigare ndmnts dr ndrmare 96 procent av yrkesofficerarna i Forsvars-
makten min, vilket innebér att det dr ett starkt konssegregerat yrke. Aven inom
officersyrket finns monster av segregering mellan kvinnor och mén, savil verti-
kalt som horisontellt. Vissa tjinster, till exempel piloter, innehas i1 det ndrmaste
uteslutande av mén, medan andra sysslor utfors 1 princip enbart av kvinnor, till
exempel viderinformation. Dessutom dr midn Overrepresenterade 1 de hogre
graderna och kvinnor i de ldgre (Berggren 2002b). Den svenska Forsvarsmakten
kan saledes ses som ett tydligt exempel och en illustration av férhallanden som
dven karakteriserar andra organisationer och ocksa den konssegregerade arbets-
marknaden 1 stort.

Inom Forsvarsmakten pagér ett fordndringsarbete som syftar till att 6ka jam-
stilldheten och uppna en jaimnare konsfordelning. Sedan januari 2003 omfattas
Forsvarsmakten ocksd av en organisationsdvergripande jimstédlldhetsplan. D4
andelen kvinnliga officerare 6kar mycket ldngsamt, har man beslutat att inféra
positiv sirbehandling av underrepresenterat kon vid rekryteringen till Yrkes-
officersprogrammet. Det innebér att alla kvinnor som soker till programmet och
som uppfyller de krav som stills ska antas (Forsvarsmaktens jamstalldhetsplan).



Under hosten 2003, nér intervjuerna for studien genomfordes, hade atgérden
vickt en del debatt inom organisationen.

Tva perspektiv pa genusrelationer 1 Forsvarsmakten
— det kritiska och det konsneutrala

Hur de intervjuade officerarna ser pa jdmstilldhet visar sig ha en central be-
tydelse for hur de uppfattar den organisation de arbetar inom, dven nér det géller
andra frdgor — inte minst atgérden positiv sdrbehandling. Tva huvudsakliga per-
spektiv kan urskiljas bland officerarna; det kritiska och det kdnsneutrala perspek-
tivet. De som omfattar ett kritiskt perspektiv ser strukturella skillnader mellan
kvinnors och miéns villkor i den egna organisationen savél som i samhéllet i stort.
De som istéllet omfattar ett konsneutralt perspektiv ser konskategorin som
oproblematisk och anser att organisationen &r jamstilld. Vi kommer hér forst att
beskriva det kritiska perspektivet, som omfattas av en majoritet av de intervjuade
officerarna. Darefter beskriver vi det konsneutrala perspektivet.

Officerare med ett kritiskt perspektiv menar att Forsvarsmakten ar en ojam-
stialld organisation till kvinnors nackdel och att kvinnliga officerare inte ges
samma arbets- och karridrmgjligheter som sina manliga kollegor. Det kritiska
perspektivet innebdr att de ser strukturella skillnader mellan kvinnors och mins
villkor 1 samhéllet 1 stort, dir mén och “manlighet” vérderas hogre dan kvinnor
och “kvinnlighet”. En officer illustrerar detta synsitt med en erfarenhet himtad
frdn en kollega.

Alla kvinnor dr underordnade alla médn och det ligger ndgonstans i bak-
huvudet. En kompis till mej, insdg det forsta gangen ndr hon gick pd den
héar skolan. Dom spelade innebandy och s& tog hon bollen for den hér
killen. Hon var duktig pd innebandy och sa hon tog bollen. Hon sa: ”Jag har
aldrig forstatt det hér forut, men han blev sa arg, s han brét av klubban och
gick dérifran. Och d& forstod jag. For det var ju inte bara jag som tog bollen
ifrdn honom, men helt plotsligt var han sdmre &n alla tjejer i hela varlden”.
Nej, framfor allt var han sdmre 4n alla killar 1 varlden, for han hade ju blivit
slagen av en tjej som var ddr nere. D4 var ju alla killar 1 varlden bittre dn
honom och da var det s jobbigt att han fick bryta av klubban och gi dar-
ifrdn. S& innan hade hon aldrig tinkt pa det.

Som tidigare beskrivits tilldmpas positiv sdarbehandling av underrepresenterat kon
vid rekryteringen till Yrkesofficersprogrammet. Officerare som omfattar ett kri-
tiskt perspektiv ser positiv sarbehandling som en bra dtgérd, eftersom den syftar
till att upphdva den orittvisa de uppfattar finns inom organisationen idag. Det ar
en uppfattning som for flera av dem vuxit fram med tiden.



Nu nédr man har blivit lite dldre (...) s& borjar det utkristallisera sig, att det
inte dr sd [att kvinnor och mén har samma karridirmdjligheter i organisa-
tionen]. Darfor tycker jag att positiv sdrbehandling dr kanonbra, men hade
du frdgat mig for sju-atta ar sedan hade jag svarat nej, men nu tycker jag att
man mérker det mycket tydligare.

En stor del av kritiken mot positiv sdrbehandling 1 Forsvarsmakten uppfattas bero
pa att kunskapen om hur atgérden tilldmpas inte dr sd stor. En officer berittar att
hon tidigare varit kritisk mot atgarden, men att hon idag vet mer om hur den an-
vands och darfor accepterar den pa ett annat sitt.

Det blir &tminstone inte att du bara kommer in for att du ar kvinna. Du
kommer in for att du har kompetensen och ér kvinna. (...) S& ldnge alla
klarar alla kraven kan jag kopa att de tar in kvinnor. Jag har inte riktigt
hunnit smélta det men nu forstar jag vad det gir ut pd och har mycket mer
forstaelse [for positiv sdrbehandling av underrepresenterat kon].

Ett annat exempel pa betydelsen av kunskap nir det géller arbetet for 6kad jam-
stilldhet dr hdmtat frdn en av de nivdhojande utbildningarna. I kursens retorik-
inslag fick eleverna/officerarna i uppgift att vélja en foreteelse de var emot, sétta
sig in 1 frdgan och argumentera for den infor klassen. En grupp som valt &mnet
positiv sdrbehandling av underrepresenterat kon inledde sin redovisning med att
beritta att de inte lingre var emot atgirden, med argumentet att de forst nu for-
statt inneborden av den.

Det konsneutrala perspektivet, som representeras av en minoritet av de inter-
vjuade officerarna, ger en kontrasterande syn pa genusrelationer i organisationen.
De officerare som omfattar detta perspektiv anser att jamstédlldhet ar ndr kons-
kategorin dr irrelevant, vilket de anser ar fallet 1 organisationen idag och att For-
svarsmakten darmed &r jamstalld.

Och jag tror att vi har hunnit vildigt langt faktiskt. (...) Det har ju varit en
jamstalldhetsdebatt, som jag ibland har tyckt varit rétt sa uttjatad, maste jag
sdga. Men sen har jag ocksa ténkt att, jamen det kanske faktiskt har lett till
att det ar som det ar i Forsvaret idag da. (...) Att det inte 4r nan som hojer
pa 0gonbrynen mer, tycker jag, nir det dr kvinnor pa olika positioner. For
det var ju trots allt s& ndr man borjade en ging 1 tiden, att det var valdigt
ovanligt. Men jag uppfattar det som att det inte ar sa mer.

Att andelen kvinnor i officersyrket dn idag ar sd 1ag ses av detta fétal officerare
inte som ett resultat av ojamstillda genusrelationer, utan forklaras av att det ar ett
speciellt yrke som inte passar alla. Det finns en uppfattning om att det helt enkelt
inte finns fler kvinnor som &r intresserade av att arbeta som officerare. Utifrdn
den uppfattningen dr en jamn konsfordelning inte ett sjalvklart mal att striva mot.



Jag tror inte, men det dr min personliga asikt. Jag tror inte officersyrket kan
besta av 50 procent kvinnor och 50 procent mén. (Intervjuare: For att...?)
For att det dr bara att se pa vad vi ska klara av. (...) Vi ska kunna forsvara
vart land for vipnat angrepp. Vi ska éka pad utlandsmissioner, som blir &nnu
fler 1 framtiden, om politiker far som dom vill. Vi ska skickas ivdg — jaha,
vem dr det som foder barnen — jo, det dr fortfarande kvinnan /med skratt/
som foder barn.

Officerare som omfattar ett konsneutralt perspektiv anser att det dr krinkande att
kallas for “kvinnlig officer”. De ser positiv sirbehandling som en atgird som
skapar, snarare d4n upphdver orittvisa i det att kvinnor sirbehandlas pa méns
bekostnad. Frdgan om positiv sarbehandling har, som ndmnts, vickt debatt inom
organisationen. Som vi beskrivit har de olika perspektiven pd genusrelationer och
jamstdlldhet 1 6vergripande mening stor betydelse for hur atgdrden uppfattas. De
som omfattar ett kritiskt perspektiv ser det som en bra dtgérd for att 6ka andelen
kvinnor 1 organisationen, medan de som omfattar ett konsneutralt perspektiv ser
atgirden som oréttvis och krinkande. Négot som bade de som omfattar ett kri-
tiskt och ett konsneutralt perspektiv uppfattar dr att positiv sdrbehandling ’slér
tillbaka” genom att atgéirden leder till ett ifragasédttande av kvinnors kompetens.

Men sa ér det alltid [att kvinnors kompetens ifragasitts]. (...) Jag ska inte
sdga alltid, men vildigt ofta s& nar kvinnor har kommit in, sa [sdgs det bero
pa] att hon é&r tjej, s& dom vill vil visa upp henne da. Sa fort det ar nagot bra
sdger man s, och da kan man ju lika gérna ha positiv sdrbehandling for det
blir &andd samma behandling av tjejen om det ar det eller inte. S4 tjejerna
kommer inte att bli hardare drabbade av det, for det &r ju redan sa [att de
ifrdgasitts].

Endast ett fatal av officerarna ser ifragasdttandet av kvinnors kompetens som ett
skal att avskaffa atgirden positiv sdrbehandling. Istéllet finns bland flera av offi-
cerarna en forstdelse som handlar om att detta ifrigaséttande inte &r en konse-
kvens av positiv sarbehandling 1 sig, utan att det 4r nagot som funnits 1 organisa-
tionen langt tidigare. Kanske har det, sedan inforandet av positiv sdrbehandling,
blivit mer legitimt att ifrdgasétta kvinnors nérvaro i organisationen, ett ifrdga-
sdttande som paradoxalt nog klis i termer av rittvisa och lika behandling oavsett
konstillhorighet. Att anvinda likabehandling och rittvisa som argument kan vi
ocksd kénna igen frén en liknande kontext, den amerikanska forsvarsmakten.
Cohn (2000) diskuterar differentierade fysiska krav inom officersyrket, och
hidvdar att manliga officerare anvinder till synes konsneutrala argument om
fysisk styrka i syfte att upprétthalla traditionella genusrelationer.

Hur ménniskor konstruerar sin forstdelse av organisationers genusstruktur ar
en av de processer genom vilka genus gors 1 organisationer (Acker 1992). Vi har
visat att officerarnas syn pa konskategorins betydelse utgdr en viktig del av upp-



ratthdllandet, men ocksd utmanandet av traditionella genusrelationer 1 organisa-
tioner. De bada perspektiv vi diskuterar har stora likheter med den analys som
Anna Wahl (1992) gor av kvinnliga civilekonomer och civilingenjdrers strategier
1 mansdominerade organisationer. I likhet med Wahls analys ser vi att det sker en
viss forskjutning frén det konsneutrala perspektivet till det kritiska over tid (det
kritiska perspektivet motsvaras av det Wahl kallar omvirldsstrategin). Vi ater-
kommer till denna diskussion i slutet av artikeln, dédr vi ocksd mer utforligt
diskuterar vilka konsekvenser de olika perspektiven far i organisationen.

Karridrmgjligheter for kvinnor och mén

Den svenska Forsvarsmakten dr konssegregerad bade vertikalt och horisontellt;
ett monster vi kdnner igen fran arbetsmarkanden i stort. I Forsvarsmakten innebér
detta monster att kvinnor och min 1 officerskédren pa ett Gvergripande plan be-
finner sig i olika delar av organisationen och att de som ett resultat av detta har
olika karridrvdgar. Kvinnor dr overrepresenterade i de ldgre graderna och mén 1
de hogre, vilket gor att kvinnors tillgang till formella maktpositioner dr sdmre &n
minnens. Dessutom skiljer sig karridrtakten at mellan konen i det att min avan-
cerar till hogre grader snabbare dn sina kvinnliga kollegor (Berggren 2002b). I
detta avsnitt fokuseras hur de intervjuade officerarna ser pd mgjligheterna till
karridrutveckling, bade for sig sjdlva och for kvinnor och mén generellt i organi-
sationen. Nér det giller fragor om karridrmojligheter for kvinnor och mén, féljer
officerarnas syn 1 stort de bdda perspektiv vi tidigare beskrivit. De flesta av offi-
cerarna omfattar ett kritiskt perspektiv och anser att villkoren nér det géller karri-
armojligheter skiljer sig at mellan kvinnor och mén, till kvinnors nackdel. Dessa
officerare beskriver bland annat att bedomningen av kompetens dr beroende av
konstillhorighet.

Jag ser pd det som att det dr svarare att fa bra betyg som tjej for att komma
vidare. (...) framfor allt da vitsorden, dér tror jag att ménga ganger sitter
man omedvetet lite ldgre [vitsord] pé tjejerna och det dr inget som gors
medvetet utan jag tror att en kvinna allmént bedoms hardare dn vad en man
bedoms. Och lite som vi pratade om innan d4, att man far inte ha en dalig
dag. Och dé blir det ju tuffare att ta sig igenom ett utbildningsdr om man
inte far ha ndgra déliga dagar. Det &r ju tuffare for den personen én vad det
ar for en som kan gé igenom lite mer slentrianmaéssigt. S& av den anled-
ningen ... och som sagt var, jag tror inte ménga av killarna &r medvetna om
det hdr. Och dom som sitter betygen vet nog heller inte det, men om tjejen
och killen dr lika duktiga — da ses killen som lite duktigare for att han ar lik
den som beddmer.

Synen pa kompetensbeddmning har ofta utvecklats med tiden och grundar sig 1
erfarenheter av att inte ges samma arbetsvillkor som sina manliga kollegor. En



officer berittar att minga av hennes jamnériga, kvinnliga kollegor har ldmnat
Forsvarsmakten pa grund av att de upplever att manliga kollegor springer forbi
dem” och ges hogre 16n for samma arbete. Ojamstillda arbetsvillkor kan ocksa
beskrivas i termer av att kvinnor betalar ett hdgre pris for sina framgéngar inom
organisationen.

Med ett konsneutralt perspektiv har konstillhdrigheten inte nagon betydelse
for karridrmojligheterna. De officerare som omfattar detta perspektiv menar att
villkoren ir lika for kvinnor och mén inom officersyrket, en asikt som grundar
sig 1 egna erfarenheter av att ges samma mdojligheter till karridr och utveckling
som de manliga kollegorna.

Det beror pd individen. Det dr vad man vill., och jag kan inte se ndgot
exempel dér jag har sett eller ként sjdlv att en kvinna maste std tillbaka (...).
Sjalv har jag alltid fitt dom befattningar som man har kunnat forvénta sej
att fa efter genomford utbildning. Dom har till och med varit lite hogre
ibland, beroende da pé befdlsbrist och sa vidare. Jag har aldrig kdnt mig
asidosatt. (...) Jag tycker att jag har blivit behandlad precis som alla andra.

Ett fatal av de kvinnliga officerarna anser att karridrmojligheterna inom Forsvars-
makten ar lika for kvinnor och mén. Flertalet av de intervjuade anser dock att
kvinnor och min har olika karridrvillkor inom organisationen och att det beror pa
att kvinnor och mén i grunden véarderas olika i organisationen. Den lagre virde-
ringen av kvinnor tar sig uttryck 1 att de ges simre betyg/vitsord, att det stills
hogre krav pa kvinnor och att mén springer forbi” kvinnor i karridren. Under
sina fOrsta ar inom organisationen ansdg officerarna att mojligheterna var lika
oavsett konstillhorighet, medan de med tiden 1 allt hogre utstrackning kommit att
se att karridarmojligheterna skiljer sig 4t mellan konen.

Chefer som mojliggor och chefer som hindrar
— ledarskapets betydelse

Chefer inom Forsvarsmakten har stor betydelse for att mojliggora — eller hindra —
en fordndring av genusrelationerna och kvinnliga officerares mojligheter inom
organisationen. Bland officerarna finns erfarenheter av chefer som stottar och
mojliggdr deras utveckling i yrket. Flera av dem har ocksa erfarenhet av det mot-
satta: chefer som aktivt eller passivt motarbetar dem. Passivt motstand kan ta sig
uttryck 1 att chefer virderar manliga officerare hogre én kvinnliga, vilket resul-
terar i bristande stod till kvinnliga understéllda. En officer illustrerar bade passivt
och aktivt motstdnd, som hon métt hos en tidigare chef.

Den hér [chefen] hade vildigt svart for obehagliga samtal och sddant lag
inte for honom alls. Besserwisser, oerhort sndll méanniska och privat har jag
ingenting emot honom men 1 tjdnsten, ja det var riktigt jobbigt da! Han



tillhorde den kategorin som inte tycker om kvinnor i1 férsvaret och dr man
for stark 1 forhallande till honom gor han allt for att man inte ska komma
nagonstans. (...) Det aret gjorde att jag holl pa att bli langtidssjukskriven,
jag var tvungen att ga ner till ldkaren, jag trodde att jag holl pé att f& en
hjartattack. (...) Déar var alla de dir komponenterna: jag fick inte infor-
mationen, nu efterdt ser jag det sa tydligt och jag ar inte den som &r den. Jag
skéllde ut honom och var forbannad. Jag sa precis vad jag tyckte till honom,
att det har var kasst och jag fick ju jattedéliga betyg av honom.

I detta fall utgjordes motstédndet av flera delar. Undanhallande av information &r
ett sétt att hindra och forsvara nagons arbete, att ge diliga betyg ett annat. [ en
organisation som Forsvarsmakten kan daliga betyg eller vitsord vara nagot som
mer eller mindre omintetgdr framtida karridrmojligheter for en officer. I det fall
som hér beskrivs ldmnade den kvinnliga officeren organisationen, men valde att
komma tillbaka efter ett ar.

Nar en chef bidrar till utveckling kan det handla om att han eller hon ”ser” den
kvinnliga officerens kompetens och uppmuntrar och stéttar henne att utvecklas
ytterligare. Flera av officerarna berédttar om chefer som 1 informell bemirkelse
varit deras mentor, en person de kunnat vinda sig till i svéra situationer. En
sddan beskrivning handlar om tvd chefer som varit tuffa, men som funnits till
hands och varit bra att tala med.

Béda (...) var av den gamla skolan. De tva har varit mina mentorer. (Inter-
vjuare: Vad var det som varit positivt med dem?) Bada tva ar ganska hard-
fora typer! De dr jordndra manniskor som man kan prata med, bolla idéer
med. Nér jag gick Karlberg (...) s& skulle vi minsann testas och inte bara
komma in och tro att vi skulle {4 fortsétta. De tva forsta veckorna gjorde vi
bara prov: alla fys-prov, massor med teoriprov och klarade du inte det var
det bara att dka hem. D4 ringde jag till en av de hér och jag tror att vi
pratade 1 tvad timmar, for da ville jag [hoppa av utbildningen och] &ka hem.
Det var flera stycken som bara akte hem, s& det var ritt jobbigt. Da kom det
en order: ”nu stannar du kvar pa skolan!”. Det har varit mycket bra att
kunna prata med dem och sen just att de varit mina chefer hela tiden.

Det finns ocksa erfarenheter som handlar om chefer som forebilder i1 olika be-
maérkelse. Kvinnliga chefer beskrivs vara positiva forebilder, 1 det att de utgor
bevis pa att det gar att gora karridr 1 Forsvarsmakten som kvinna och officer. En
officer beskriver den respons hon fick som den forsta kvinnan pa en specifik
chefsposition.

Alla tjejerna kom in pd personliga samtal och forklarade att det var forsta
gangen de haft en kvinnlig chef. De tyckte det varit sa skont, inte for att de
trodde de skulle fa fordelar men de vet att de inte behover forklara vissa
saker for mig, jag har sjdlv gatt igenom det. Man har som en tyst igen-



kdnning, jag vet hur det funkar och de vet att om man skulle sdga négot
negativt sd innebdr det inte att jag dr emot kvinnliga officerare. De sa dven
att det var skont att ha chefen som bytte om i samma omklddningsrum, att
man far det dér vanliga skitsnacket som killar far. De vet att man inte &r ute
efter ett forhdllande, att smora och det har inte jag reflekterat 6ver innan jag
blev chef. Det tyckte jag var positivt, att jag far en positiv bieffekt. Manga
tyckte det var kul att se att man kan vara yrkesofficer och gravid och arbeta
— och dndd komma upp i systemet. Det har man sjdlv saknat, att ha fore-
bilder.

Motstandet frdn manliga chefer beskrivs vara grundat i dsikten att kvinnor inte
hor hemma 1 officersyrket. Chefens forestdllningar kring kvinnor och mén har
betydelse for om de stottar — eller hindrar — kvinnliga officerare 1 organisationen.
Merparten av officerarna har erfarenhet av bade chefer som stottar och hindrar. I
interaktionen mellan minniskor savil skapas som utmanas &tskillnad mellan
kvinnor och min 1 organisationer (Acker 1992). Relationen mellan chef och
understilld forefaller ha betydelse for utmanandet respektive uppratthallandet av
traditionella genusrelationer 1 Forsvarsmakten. Vi dterkommer till betydelsen av
chefer 1 avsnittet nedan, ddar mojligheterna att forena familjeliv och arbete som
officer ar 1 fokus.

Kombinationen arbete och fordldraskap

Kombinationen av arbete och familjeliv beskrivs ofta som oforenliga delar av
livet. Mojligheterna att kombinera de tva ar kopplade till genus, i det att kvinnor
ofta forvéntas ta huvudansvaret for hem och familj (Gherardi & Poggio 2001).
Det leder for minga kvinnor till dubbelarbete och utgor ett hinder for deras moj-
ligheter till arbete och karridr (Bagilhole 2002). Huvudsakligen dr de intervjuade
officerarnas erfarenheter av dessa mdjligheter positiva, men det finns ocksé
erfarenheter av motsatsen. Det finns en uppfattning bland officerarna att synen pa
fordldraskap inom organisationen har fordndrats over tid, bland annat nir det
giller fordldraledighet och vem som forvintas ta ett aktivt ansvar som forélder.

Det dr samma sak med kollegor som varit mammalediga, att det har legat en
i fatet att man inte varit pd plats. Det har pdverkat kvinnorna mer dn
mannen men det har svingt de senaste aren, numera ses det mer som en
merit att ha varit (...) mammaledig, en vidareutveckling av ens egen kom-
petens att umgas.

De officerare som sjilva ar fordldrar betonar chefens betydelse for mojligheten
att kombinera arbete och fordldraskap. En officer beréttar om den chef som aktivt
stravat efter att underlédtta denna kombination for sina understillda, just genom
att 1 officerarnas individuella femarsplan planera for nivahojande utbildningssteg
och graviditet och fordldraledighet. En kvinnlig officer och hennes man, som
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arbetar pa samma arbetsplats, har utvecklat en strategi gentemot den gemen-
samma chefen for att hantera de tillfallen da kraven pa dem som forédldrar och
officerare kommer i konflikt med varandra.

Jag tycker faktiskt att det har funkat bra, i och med att vi har samma chef s
har det i1 konfliktsituationer varit ganska latt, mot om [min man] hade jobbat
pa Forsdkringskassan (...). Da hade jag fatt ga till min chef och han till sin
chef och sa har vi fatt forsoka pussla. Nu har vi ju samma, si nu sédger vi:
OK, det hér kor ithop sej. Nu har vi tvé saker att vdlja pa. Antingen ar han
bortrest eller ocksa dr jag pa ovningen. Da far [chefen] vilja, sa det blir
vildigt enkelt for oss och jag tycker att det funkar jittebra. For det 4r dom
som far lagga prioriteringen och dom vet, bdda kan ju inte vara pa samma
ovning samtidigt.

Trots att en vanligt forekommande uppfattning bland officerarna &r att det har
varit relativt oproblematiskt att kombinera fordldraskap med arbetet som officer,
finns det ocksé erfarenheter av att graviditet och fordldraledighet har utgjort ett
hinder. Till exempel finns officerare som soker nivéhdjande utbildningar och
ifragasitts for att de ar gravida eller har sma barn. En officer beréttar att rykten
gatt om att hennes kompetens ifragasatts efter att hon varit mammaledig, det
sades att hon inte kunde klara de fysiska kraven liangre. Dessutom skulle hon inte
bli nominerad till en utbildning eftersom hon varit foridldraledig.

Jag hade kopt det om jag nominerats sist, men da jag inte blev nominerad
overhuvudtaget, och dé blev jag forbannad och dé tog det hus i1 helvete. Nu
ar jag trott pa att bli asidosatt, jag dr for gammal for att acceptera det har.
Jag tog reda pa fakta: jag kommer aldrig att acceptera det hir utan driva det
s& ldngt det krdvs for att bli nominerad. Jag accepterar att jag &r sist pa
listan av olika anledningar men jag ska med — det ar definitivt!

Forestdllningar om fordldraskap som en angeldgenhet for kvinnor, eller for
kvinnor och mén, har betydelse for kvinnors mojligheter att till exempel nomi-
neras till en nivahdjande utbildning. Ridgeway och Correll (2004) hiavdar att
stereotypa forestdllningar om mddrar dar en mer extrem form av de stereotypa
forestéllningarna om kvinnor generellt. Om personer som ansvarar for rekryte-
ring eller nominering inom Forsvarsmakten anser att en kvinnlig officer som ar
gravid eller har barn inte ar intresserad av eller lampar sig for utbildning och
befordran, kan det pd ett mycket konkret sdtt hindra hennes mojligheter. Nér
chefens instillning till fordldraskap istillet dr att det 4r nagot som béda fordldrar
tar aktiv del 1 blir det 1 sig en utmaning av traditionella genusrelationer 1 organi-
sationen. Exemplen ovan visar pd olika strategier for skapandet av ett mer jim-
stillt fordldraskap. Sammantaget beskrivs synen péd fordldraskap ha genomgatt
viktiga fordndringar under den tid de intervjuade officerarna arbetat inom For-
svarsmakten. Det finns i jdmstédlldhetsarbetet ett sdrskilt fokus pé att underlétta
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kombinationen av arbete och familj for sévil kvinnor som mén. Emellertid kan
en kvinnas kompetens fortfarande ifragasdttas med argumentet att hon ar gravid
eller har sma barn och darfor inte ar en fullgod officer.

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier dr ett &terkommande tema nér det giller kvinnors villkor 1
mansdominerade organisationer dr. Sexuella trakasserier ar ett uttryck for makt
och ojamstillda genusrelationer, och hianger ihop med monster av diskriminering
och underordning av kvinnor i organisationer (Wilson & Thompson 2001).
Genus, sexualitet, trakasserier och makt ar lankade till varandra pé ett komplext
sdtt (Hearn & Parkin 2003). Vi kommer hir inte att ndrmare undersoka dessa
samband, utan analyserar sexuella trakasserier som ett uttryck for makt som
syftar till att reproducera ojamstéllda relationer mellan konen till kvinnors nack-
del. Att sexuella trakasserier &r ett utbrett problem i Forsvarsmakten har fram-
kommit 1 ett flertal studier (Berggren 2002a, Berggren & Ivarsson 2002). En
enkdtundersokning genomford av Statistiska Centralbyrdn visar att en majoritet,
59 procent, av de kvinnliga officerarna och kadetterna har erfarit sexuella trakas-
serier under den tredrsperiod som foregick studien (SCB 1999). Nir vi hér talar
om sexuella trakasserier, gor vi det 1 enlighet med den officiella definition som
aterfinns 1 jamstilldhetslagen, dar sexuella trakasserier definieras som

sddant ovdlkommet upptridande grundat pa kon eller ovdlkommet upp-
tradande av sexuell natur som krianker arbetstagarens integritet 1 arbetet (6 §
Jamstdlldhetslagen).

Mot denna bakgrund &r det inte 6verraskande att omkring hilften av de inter-
vjuade officerarna beréttar om erfarenheter av sexuella trakasserier under sin tid 1
Forsvarsmakten. For en officer var porrtidningar och porrfilm en del av det dag-
liga arbetet under varnpliktstiden.

I ménga situationer var det véldigt jobbigt, tyckte jag. Och speciellt 1
lumpen tyckte jag att det blev jobbigt, for det blev en viss jargong. Det blev
att ldsa porrtidningar vid matbordet och det dr inte sd himla trevligt. Speci-
ellt inte om du sitter dir som ensam tjej med tio killar. S sitter alla med
uppslagna tidningar s& dér eller det gar vérsta porrfilmen samtidigt pd TV
ndr man dter. Nej, det tyckte jag var jobbigt. (Intervjuare: Hur hanterar man
dom konkreta situationerna? Hur gjorde du?) Jag forsokte ju sdga till men
det var ingen som lyssnade pa det. "Maste du sitta och ldsa det dér?” »Ja, va
dard, du fir vél skylla dej sjdlv nédr du har gett dej in 1 det hér!” Sa att
mycket av det hér var nog bara for att reta mej, tror jag (...) Ja, jag gick vil
hem och grit (...). Men det var sdllan jag visade dom nagonting.
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De trakasserier officerarna beskriver handlar om porrtidningar och porrfilmer
som ett inslag 1 den dagliga arbetsmiljon, en tafsande kollega pa en fest och dnnu
grovre handlingar. En av officerarna, som var en av de forsta kvinnliga office-
rarna pa sitt forband, beréttar om trakasserier ldngst hela detta spektrum. Vid
flera tillfdllen var syftet bakom handlingarna tydligt uttalade; nagra av hennes
manliga kollegor ville f4& henne att ldmna forbandet. Bland annat forekom
anonyma telefonsamtal om nétterna.

Vi hade de hir samtalen. De sa att de inte ville ha kvinnliga officerare och
nagon gang sa de det i telefon (...) ”Vi ska gora allt for att fa dig harifran”.
(...) De borjade komma nir jag varit hér ett tag, dd kom det lite samtal och
sedan dog det ut och sedan borjade det igen. Sen vet jag att folk trodde att
jag hittade pé det for att f& uppmirksamhet men jag hade ju den uppmérk-
samheten jag behovde dnda. Sen skulle vi spara samtalen och jag tror att det
var en kollega som var ganska néra, for det slutade 1 samband med det. (...)
Det var ju ndgon som visste nér jag var hemma for nér jag var ute pa dvning
hade jag inte de hir samtalen.

Officerarna som utsatts for sexuella trakasserier anviander sig av olika typer av
strategier for motstand. Den mest extrema formen av motstdnd &r att ta till
ndvarna”, vilket ndgra av dem gjort. Mer vanlig &r den strategi som handlar om
att ’ta dem pa milen”. Hir handlar det om att en kvinna som ifrdgasitts av en
manlig kollega eller chef bevisar sin duglighet i 16pspéret, vilket beskrivs som en
framgangsrik strategi for att nd acceptans inom organisationen.

D4 var det en kille da som jag gick i1 skola med som sa: ”’Blir man slagen av
en tjej fysiskt eller i teoretiska prov sd dr man kass som kille.” — Hmhm,
tyckte jag! (Skratt) Jag tankte, vad ska man svara pa det och sd hade vi en
diskussion. En vecka senare si sprang vi milen, och jag tror jag var tio
minuter fére honom i mal. Och da gick jag fram till honom och sa: ’Fy fan,
vad du ér kass!” (...) Och det var en incident som har etsat sig fast. Men nir
vi slutade den skolan da kom han fram till mig och sa sa han sa hir att: ”Ja,
jag accepterar dig som kvinnlig officer!” ”Jaha, tack™ sa jag. Men han har
nog inte accepterat alla andra.

Kvinnliga officerare som tillimpar strategin att ’ta dem pa milen” och som om-
fattar ett konsneutralt perspektiv tenderar att se ifrdgaséttande och motstand mot
dem sjdlva som ndgot som sporrar dem att prestera béttre. Paradoxalt nog om-
vandlas alltsa trakasserier och motstind pa grund av den egna konstillhorigheten
till en sporre och blir ndstan nigot positivt. I denna syn anses sexuella trakas-
serier inte utgora ett stort problem, utan ndgot man far rdkna med. Det dr heller
ingenting som utmanar bilden av Forsvarsmakten som en jdmstdlld organisation.
Sa kan ocksé citatet i artikelns titel forstas: ’tdl man inte jargongen kan man vl
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inte kriga” — det handlar 1 sammanhanget om en anpassning till organisationens
spelregler.

Sexuella trakasserier &r inte ett fenomen som é&r unikt for den svenska For-
svarsmakten, det dr tvirt om ett problem dven i andra organisationer. Dessutom
ar det ett 4n storre problem i organisationer dar kvinnor kommer in pa traditio-
nella manliga doméner. Sexuella trakasserier i organisationer kan alltsa sidgas
bidra till att aterskapa och uppritthdlla segregeringen pd arbetsmarknaden
(Wilson & Thompson 2001). Det kan ocksa ses som en form av social kontroll
som syftar till att minska kvinnors makt, och att mén som trakasserar kvinnor
fortsitter att gora sa for att det ér ett beteende de kan “komma undan med”. Att
de sexuella trakasserierna ar ett uttryck for dysfunktionella genusrelationer i1
Forsvarsmakten ar en syn som forekommer bland den majoritet kvinnliga office-
rare som omfattar ett kritiskt perspektiv.

Hur officerare som utsitts for trakasserier viljer att bemota dem, och vilka
strategier som visar sig vara verkningsfulla, berdttar ocksa om genusrelationerna
1 organisationen. For den officer som dagligen métte porrtidningar vid lunch-
bordet, var det 16nlost att diskutera saken med kollegor och 6verordnade. Att
utdva motstdnd genom att utmana personen ifrdga pa hinderbanan eller i ett
slagsmél forefaller diremot vara en effektiv metod for att astadkomma en for-
andring. Hér ar det sdrskilt viktigt att notera vilken typ av fordndring som kan
uppnads. Att ’ta dem pé milen” dr en strategi som kan leda till att en kvinnlig
officer blir accepterad av den som ifragasitter hennes kompetens 1 yrket. Hon
accepteras frots att hon dr kvinna, fordndringen ar alltsa individuell och har
kanske ingen betydelse for kvinnor generellt inom yrket eller for kulturen 1
organisationen. Snarare uppréatthalls kulturen, eftersom den som utmanas dr en
enskild man och det sker 1 en organisation dir fysisk styrka och traditionellt
manliga egenskaper fortfarande ar végen till acceptans. Bagilhole (2002) hivdar
att kvinnor, genom sin blotta nérvaro 1 traditionellt mansdominerade yrken, ut-
manar méin och darfor moter motstind. Manniskor som moéter motstdnd och
diskrimineras tenderar att fordndra sig sjdlva, snarare dn sin omgivning, 1 sin
strdvan att passa in. Att fordndra sig sjdlv och anpassa sig dr en individuell
strategi, 1 likhet med att som officerarna ”ta dem pa milen”. Fordandring for-
handlas hér i liten skala, pa en traditionellt manlig arena och forefaller inte ut-
mana de overgripande genusrelationerna i organisationen.

Synen péd den egna organisationen — forandring 6ver tid

Den svenska Forsvarsmakten har genomgatt en rad fordndringar sedan de inter-
vjuade officerarna inledde sin yrkesbana. Deras beskrivningar av fordndring
handlar emellertid mer om hur deras egen syn pa organisationen har forandrats.
Flera av officerarna anser att de under en stor del av sin tid 1 Forsvarsmakten har
betraktat organisationen som jamstélld. Under véarnpliktstiden var en vanlig upp-
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fattning att det gillde att "kopa léget”, vilket innebér att de d& accepterade och
deltog i den rddande kulturen och jargongen.

Sen ar det s& ndr man &r i den hér aldern (...) och man ska gora lumpen och
s dar: man koper ldget. Nar man ar 20 &r, OK han kanske behandlar mig pé
ett annorlunda sétt, men jag ar inte si kinslig just nu, utan jag koper laget.
Det ska vara sa. Jag ska ga igenom den hér utbildningen och det &r vil inte
sa farligt, det hdr. Det kan vara sé att ju dldre man blir, desto mindre koper
man laget. (Skrattar) (...) Men ndr man ar 20 &r, livet leker och allting &r
bra och det dr inga problem med niagonting.

Med tiden har de flesta av de intervjuade officerarna gatt fran ett konsneutralt
perspektiv till ett alltmer kritiskt perspektiv nir det géller genusrelationerna 1
organisationen. Det kritiska perspektivet innebér att de inte pa samma sitt dr be-
redda att anpassa sig till en traditionellt manlig kultur och ojamstillda relationer
mellan kvinnor och min. Att bli dldre och ”fa mer pd axlarna” beskrivs gora
situationen som kvinna i organisationen svérare, men ses samtidigt som en till-
ging.
Ju hogre upp man har kommit, det dr bade lattare och svarare. Svarare 1 den
bemairkelsen att manga accepterar en tjej men till en viss grad, kaptens-
graden: sd ldngt dr det OK att tjejerna kommer, men ldngre? Ni, det vete
faglarna! (...) Samtidigt dr det ldttare! Ju hogre grad, desto mer blir du
tagen pa allvar! Du blir mer av ett vittne, folk tror mer pa dig ju hogre upp
du kommer av ndgon anledning men det &r bara en kinsla som sagt. Léttare
1 den bemaérkelsen att nu kan man verkligen kora sitt eget race pé ett annat
sétt, jag behover inte bry mig 1 samma utstrackning som tidigare.

Den fordndrade synen pé organisationen kan forstas pa flera sétt. Sedan de inter-
vjuade officerarna borjade arbeta inom Forsvarsmakten har andelen kvinnor dkat
vilket innebér att de inte utgdr ett fullt sa avvikande inslag. Fordndringen ar
emellertid relativt liten, kvinnor utgor fortfarande bara fyra procent av officers-
karen. Snarare kan forklaringen till den fordndring som officerarna beskriver
sOkas i1 deras fordndrade forhallningssétt. En av officerarna berittar hur hon
andrat sitt sitt att se pd organisationen och beskriver dven konsekvenserna av den
forandringen.

Jag kédnde mig mer med i gemenskapen for nagra ar sen. (...) Pa officers-
utbildningen s& var jag en i ginget och da var det en av killarna som
skamtade om tjejer, och s sa jag nagonting. ”Ja, ja, men du dr ingen tjej, du
ar en av oss liksom! Du dr ingen tjej. Du ér bara en bitch”, sa han. Och da
var jag med 1 génget, s det var lite smickrande att hora det hér ocksd. Fast
det egentligen var jattehemskt det han sa. Idag hade jag gatt i1 taket om jag
hade hort det, men dé: ”Jag dr en av dom! Vad mysigt!” (Intervjuare: Har
det med erfarenheter att gora och vilka krav man sd smaningom bdrjar
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formulera for sej sjédlv.) Ja, precis. Sa jag trivs ju mer med mig sjélv nu,
men jag trivdes mer i kulturen da.

Hon fortsétter beskriva att hon forr ’passade in” 1 organisationen, vilket hon inte
upplever att hon gor langre.

D4 var jag mycket mer med 1 jargongen och jag var lite mer maskot och sa
dér. Jag var rittfram d& ocksa, jag hade dom tuffaste skdmten och sa dar,
och jag var mycket mer populédr dd &n vad jag &r nu. Nu tar jag nog mer
konflikter som inte ar lika populdra, eller vad man ska sdga. (...) For
bitarna borjar falla pa plats, vad det dr det handlar om, pa ett sétt som det
inte hade gjort dd. Samtidigt som att i organisationen da... det passade
organisationen béttre att jag dr som jag var innan. Jag blir ju inte poppis pa
det sdttet som jag ar nu.

Nér officerarna gér fran ett konsneutralt till ett kritiskt perspektiv, gir de frén att
acceptera den egna organisationen till att kritisera den pa ett genomgripande sétt.
Istéllet for att utdva motstand mot skeptiska kollegor i 16psparet, utévar de mot-
stand genom att kritisera organisationens funktionssatt. Det kritiska perspektivet
beskrivs inte vara en vdg som leder till popularitet och tillhorighet; det kons-
neutrala perspektivet “passar organisationen béttre”. En officer beskriver vad
som hénder pa rasten under en foreldsning om genusteori pa ett av de niva-
hoéjande utbildningsprogrammen.

Dom tjejer som séger att det inte 4r ndgra problem — dom véger ju mycket
tyngre @n killarna som séger att det inte dr nigra problem, for tjejerna sjdlva
sdger ju att det inte dr ndgra problem! (...) For om man gar ut pa forsta-
rasten och snabbast féaller kommentaren: ”Vad ér det har {for skit. Har vi inte
tjatat om det hér tillrackligt” eller ”Nu haller dom pa och tjatar om sexuella
trakasserier igen” da blir man ju poppis for da har man varit lite sa dér, da
sticker man inte ut eller vill ha nagra fordelar.

Detta kan ocksa ses som ett uttryck for hur konsneutralitet reproduceras i de
organisatoriska processerna och hur kunskap om genus marginaliseras (Acker
1992). I en studie av kvinnliga ingenjorer inom den starkt mansdominerade olje-
industrin visar Miller (2004) att den vanligaste strategin som dessa kvinnor an-
viander sig av dr just anpassning till den dominerande kulturen. Kvinnorna antar
ocksa ett tydligt konsneutralt perspektiv, ndgot som premieras i det organisa-
toriska livet. Av de intervjuade officerarna beskrivs detta fenomen i termer av
vad som 1 kulturen belonas respektive bestraffas. Konsneutralitet belénas med
tillhorighet, medan kritik mot genusrelationer marginaliseras. Det vi ser bland de
intervjuade officerarna &r att individen inte konstruerar en bild av organisa-
tionens genusrelationer en gang for alla. Bilden av organisationen genomgér for
de flesta genomgripande fordndringar med tiden, frén en konsneutral syn till en
kritisk syn pé genusrelationerna. Den enskilda officerens konsneutrala hallning
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reproduceras sdledes inte med nodvindighet. Snarare genomgar den egna synen
viktiga fordndringar 1 riktning mot ett mer kritiskt perspektiv — trots att kons-
neutralitet (som ett flertal exempel ovan illustrerat) premieras i de organisato-
riska processerna.

Synen pé jamstélldhetsarbetet 1 Forsvarsmakten utifran det
konsneutrala respektive det kritiska perspektivet

De flesta av de intervjuade officerarna har ett kritiskt perspektiv pa genusrela-
tionerna i organisationen, om &n 1 olika utstrickning. Perspektivet innebédr som
ndmnts att de ser att organisationen ar ojimstéilld — en syn som vuxit fram med
tiden och som bygger pa erfarenheter av att arbeta i denna mansdominerade
organisation. Aven ett par av de officerare som valts ut for att gora sina “’posi-
tiva” roster horda, beskriver en forindring fran ett konsneutralt till ett kritiskt
perspektiv. Synsittet innebir att de ser strukturella skillnader mellan kvinnors
och méns villkor i samhéllet, i organisationer, sd ocksa i Forsvarsmakten. Detta
perspektiv, det kritiska, korresponderar innehédllsméssigt med de mal och &t-
girder som organisationen Forsvarsmakten idag omfattar 1 sin jamstédlldhets-
policy. I bada betonas att det begynnande jamstéilldhetsarbetet bor fortgd och for-
andringar for 6kad jimstdlldhet méste goras utifrédn ett strukturellt perspektiv.
Det kan till exempel handla om att fullfélja den positiva sdrbehandlingen av
underrepresenterat kon vid antagningen till Yrkesofficersprogrammet, ndgot som
ocksa merparten av de intervjuade officerarna ar positiva till.

Det konsneutrala perspektivet, som endast ett par av de intervjuade officerarna
omfattar, innebdr synen pa Forsvarsmakten som en jimstilld organisation. Uti-
frdn en sddan syn finns inga motiv till att bedriva ett jaimstélldhetsarbete 1 organi-
sationen. Hér aterfinns argument om att den ldga andelen kvinnor i organisa-
tionen inte beror pd organisationens funktionssitt vad géller kvinnor och méns
arbets- och karridrvillkor. Vi har istéllet sett forklaringar som har att géra med att
det inte finns tillrdckligt manga kvinnor som r intresserade av att arbeta som
officer. Andra forklaringar ror att endast ett fital kvinnor passar for officersyrket
eftersom det &r ett sa speciellt yrke.

Trots att det konsneutrala perspektivet representeras av en minoritet av de
intervjuade officerarna, forefaller det ha viss genomslagskraft i organisationen.
Det ar ett perspektiv som legitimerar den rddande “ordningen”, och som ocksa
beskrivs vara mer “populdrt” i organisationen dn det kritiska perspektivet. Ges
det konsneutrala perspektivet ett storre utrymme 1 organisationen kan det leda till
att jamstéalldhetsarbetet 1 organisationen ses som overflodigt och irrelevant. De
flesta av de kvinnliga officerare vi intervjuat har med tiden kommit att bli alltmer
kritiska till de genusrelationer som karakteriserar organisationen, samtidigt som
de ger uttryck for att de ar positiva till officersyrket 1 sig. De vill se en fordndring
mot modernare, mer jamstillda genusrelationer i sin organisation.
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