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Abstract

The Swedish Defense Force has taken several initiatives to integrate a gender
perspective in its organization and missions. Two well-known gender projects,
MOT Juliette and Gender Field Advisor seem to have lacked being thoroughly
evaluated despite the positive picture given in the media. Due to inner and outer
pressure of developing the recruitment process, attitudes, mandates etc, many
gender focused initiatives have been taken within the organization. This master
thesis aims to find plausible causes to explain the experienced discrepancy be-
tween realizing gender integration projects and the evaluation focusing on atti-
tudes in the personnel. Documents, produced by the Swedish Defense Force and
interviews done with involved external organizations serve as the material, on
which Jha and Iyer’s criterions for evaluation are tested. To further challenge the
material, it is analyzed though Susan Walby’s gender ladder. By analyzing evalu-
ations and connected documents of projects in 2006-2009, and cross viewing
these with interviews, I have found that the attitudes within the Swedish defense
force cannot, by first look be appointed as the main cause why not evaluating the
gender integration projects.
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Forsvarsmakten
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Ett delprojekt inom projektet Genderforce. Delprojektet var ett men-
torprogram mellan externa mentorer och utvalda chefer inom de med-
verkande myndigheterna. Projektet valdes ut som fokusomrade for ut-
vardering, vilken framlades i ett sérskilt dokument.

Ett projekt med fokus pa genusintegrering i de svenska krisbered-
skapsmyndigheterna. Medverkande var Polisen, Rdddningsverket,
Forsvarsmakten, Officersforbundet, Kvinna till Kvinna samt Lottorna.
Projektets verksamhetséar var 2005-2007, och lever idag vidare under
andra ramar och medverkande. Folke Bernadotteakademin har till-
kommit och nagra parter har limnat samarbetet.

Gender Field Advisor, dr en yrkesgrupp inom krisberedskap under
missioner. Personer med expertkunskap i genus. Utvecklades delvis
som ett delprojekt inom Genderforce, och i samarbete med Folke Ber-
nadotteakademin. Nagon ndrmare utvirdering finns ej.

Observationsteam, bestaende av uteslutande kvinnor, opererade i Af-
ghanistan 2004? Avslutades abrupt under oklara former efter 6 mana-
der. Nagon utvdrdering finns ej att finna.

Nordic Battle Group — ett forband som stér till EUs forfogande.

Perspektivplanering, en rapport baserad pa omvarldsanalys, i vilken
Forsvarsmaktens framtida hotbild, personal- och materialforsorjning
presenteras.

[ regleringsbrevet star beskrivet Forsvarsmaktens mal, dess budget,
och fordelning av resurserna, och kommer frén regeringen.

Annat namn for ”Utvérdering av Forsvarsmaktens, Forsvarshogsko-
lans och Totalforsvarets Pliktverks gemensamma strategi for jam-
stilldhet mot diskriminering 2006-2007"

Svensk Nationell Handlingsplan, i denna undersékning avser den ute-
slutande UNSCR 1325, i vilken Genderforce &r ett initiativ.

United Nation Security Counsil Resolution 1325 — women, peace and
security, antogs ar 2000 av samtliga medlemsstater. En resolution da-
varande FNs generalsekreterare Kofi Annan uppmanade samtliga
medlemsstater att upprétta nationella handlingsplaner for. Fram till
2010 hade 18 stater antagit nationella handlingsplaner.

Forsvarsmaktens utvdrdering under aret som svar pé regleringsbrevet
— hér redovisas kostnader, och dess verksamhet under aret.
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1. Inledning

Ar 2007 fick jag i uppdrag av organisationen Operation 1325 att undersdka tva
fokusomréden i den svenska nationella handlingsplanen, Rekrytering och Utbild-
ning. Fallen for undersékningen var Polisen samt Folke Bernadotte Akademien.
Sammantaget var resultaten av undersokningen nedslaende. Den officiella bilden
av genusintegrering var fin medan intervjuerna visade en annan verklighet. Den
politiska viljan var langt ifrdn de radande vérderingarna hos soldaterna i utlands-
missionen, liksom hos de utbildningsansvariga inom Polisen. Efter avslutad un-
dersokning vintade jag med spanning pa Genderforce utvirdering. Spanningen
bestod, och holl sig till mitten av hdsten 2010 - da jag efter ett par paminnelser till
Forsvarsmakten fick komma till hogkvarteret och himta utvarderingarna. Utvir-
deringen av det pakostade projektet gick ndmligen inte att finna pa dess hemsida,
och lamnades heller inte ut av de medverkande organisationerna — eller snarare,
dessa forfragningar fick séllan nagot svar. Fran kontakter fick jag hora att taktiken
”fordrojning” var effektiv for att undvika ”jobbiga™ journalister som granskar,
trots offentlighetsprincipen som borde gélla dven Genderforces utvirdering. Un-
der aren som gatt har jag ocksa undrat var utvirderingen av det till synes fram-
gangsrika MOT Juliette tagit vdgen. Informationen som finns kring MOT Juliette
pa Forsvarsmaktens hemsida bestod av ett foto med bildtext i en artikel, vars in-
nehéll ej behandlade observations-teamet. Hade ens MOT Juliette blivit utvérde-
rat? Gender Field Advisor, ett delprojekt inom Genderforce utvédrderades som en
del av hela projektet, och fick utan ndrmare, atminstone ej officiell, granskning
fortsdtta. Mitt initiala fokus for denna master thesis var att gora en utvérdering av
gender field advisors, men att fa tillgang till eventuellt existerande material blev
omdgjligt — det fanns inget att tillga, forutom en arbetsbeskrivning. Inte heller
stdllde nagon av de kontakter jag fatt, upp pa intervju. Via en bekant fick jag veta
att det fanns en ovilja, hos en tidigare ansvarig inom gender field advisor, att stélla
upp pa intervjuer rérande tjansten. Fragorna kring utvarderingar av endast gender
field advisors blev ddrmed bredare — géllde oviljan av exponering i form av utvér-
deringar dven andra genusintegrerings projekt inom forsvarsmakten? Forsvars-
maktens arbete med UNSCR 1325 stréacker sig utanfor s-nap, och flera andra pro-
jekt och initiativ &r tagna for att 6ka jamstélldheten i syfte att 6ka attraktionskraf-
ten som arbetsgivare. Oavsett vicker manga av dessa projekt stor uppmarksamhet,
och blir, oberoende av dess resultat, en fjader i hatten som bevis pa att nagot aktivt
gors. Kunde séledes de existerande utviarderingarna ge svar pa varfor inte alla
jamstdlldhetsprojekt utvarderades? Det finns en vilja och ett uppdrag om att integ-



rera ett genusperspektiv i Forsvarsmakten. Om viljan och uppdraget finns, varfor
utvirderas ddrmed inte alla genusintegrerande projekt och initiativ? Kan det helt
enkelt vara sa att attityder dr orsaken till avsaknaden av utvérderingar? Dags att
undersoka det.

1.2 Disposition

Uppsatsen inleds med att sétta fallet i en kontext. Mitt fall for att underséka om
det kan finnas nagot i en organisation kopplat till genus som gor att jamstélldhets-
arbetet inte alltid genomfors fullt ut, utgérs av Forsvarsmakten. Syfte (1.4) och
fragestéllning (1.5) presenteras efter en kort dversikt av Forsvarsmakten (1.3).
Existerande utvérderingar tillsammans med arsredovisning och andra dokument
sdtts i en levande kontext med intervjuer, gjorda pa aktérer som medverkat i pro-
jekten. Materialet samt valda metoder for intervju samt textanalys redogors i kapi-
tel 2. Teorin forklarar hur implementering kan forstas i en organisation som For-
svarsmakten, och dess kopplingar till nationalitet — medborgarskap och ledarskap.
Detta sitter genusintegreringens problematik och omfattning i en kontext. Teorin,
med fokus pa implementering och paverkande faktorer utgor kapitel 3. Organisa-
tionen forstar jag genom Ingrid Pincus och Eva Wittbom, liksom implementering
genom framst Anders Sannerstedt, Bo Rothstein samt Bachrach och Baratz,. Teo-
rikapitlet visar den komplexitet jamstélldhetsprojekten moter i implementeringen.
Analysens forsta steg gors genom K. C. Iyer och K. N. Jhas kriterier for utvirde-
ring, vilka kan ses som en operationalisering av teorin. Darefter méts resultaten
med Susan Walbys genusstege — for att se om och hur attityderna ér i fokus i pro-
jekten. Genom att kombinera dessa tva perspektiv hoppas jag dverbrygga eventu-
ella motséttningar endast ett av de tva perspektiven skulle kunna bidra till. Ana-
lysinstrumentet (kapitel 4) presenteras 1 ett separat kapitel, for en tydligare las-
ning, som f6ljs av analysen (kapitel 5). I kapitel 6 redogors de slutsatser som kan
dras. Trevlig ldsning!

1.3 Forsvarsmakten — fakta 1 fickformat

Forsvarsmakten befinner sig just nu i en omorganisering géllande personalforsorj-
ningen da den allménna vérnplikten avskaftats, tillsammans med sparkrav fran re-
geringen. Detta har fatt konsekvenser for hela Forsvarsmakten, diribland har av-
skaffandet av den allménna vérnplikten inneburit att Férsvarsmakten nu maste
profilera sig som en attraktiv arbetsgivare.
(http://www.forsvarsmakten.se/Jobba/Jobba-har/) Detta ska uppnas genom god
och professionell maluppfyllnad och tillvaratagande pa kompetens vilket gors ge-
nom attraherande och omhéndertagande av manga olika kategorier av medarbeta-



re. (http://www.forsvarsmakten.se/sv/Om-Forsvarsmakten/uppdrag/Strategiska-
forandringsmal/Okad-attraktionskraft) Jaimstédlldhetsarbetet inom forsvarsmakten
regleras genom jamstélldhetsplanen, dar nuvarande ar aktuell 2009-2011. I rela-
tion till avskaffandet av varnplikten bildades Samverkansrdd som arbetade med
jamstélldhetsarbete under 2006-2007. Utdver detta sker ocksé ett genusintegre-
rande arbete, vilket framforallt tog sina forsta kliv under 2005-2007 genom sam-
arbetet i Genderforce. Genderforce var ett projekt dir krisberedskapsmyndighe-
terna tillsammans med nérliggande organisationer arbetade for ett implementeran-
de av UNSCR 1325:2000 som en del av svenska nationella handlingsplanen for
resolutionen. Genderforce har efter projektets avslut dndrat form; Folke Bernadot-
teakademin har tillkommit medan ett par organisationer har lamnat samarbetet. Pa
en operativ niva inom Forsvarsmakten, arbetar jamstilldhetshandlaggare med
jamstélldhet, medan Gender Field Advisors arbetar pa filt i missionerna. (For-
svarsmaktens jamstélldhetsplan 2006-2008, HKV 16 150:62433) Det finns saledes
ett tryck pa Forsvarsmakten, inifrdn och utifrén, for fordndring och utveckling gil-
lande genusintegrering och jamstédlldhet, vilket Forsvarsmakten praktiskt arbetar
med. Trots de flertal initiativ som tagits &r utvirderingar av dessa svart att fa till-
gang till. Pa Forsvarsmaktens hemsida finns betydligt mer lattillgdnglig informa-
tion betrdffande pagaende och slutfort jimstalldhetsarbete dn det finns utvarde-
ringar eller uppfoljningar. Det verkstillda genusintegreringsarbetet borde efter
projektens och initiativens avslut integreras i linjeorganisationen eller avslutas —
beroende pa projektets utfall, vilket baseras pa utvirderingar.

Kvinnors historia i Forsvarsmakten dr kortvarig, vilket dr viktigt att nimna for
forstaelsen av detta relativa “nya perspektiv’ av genusmedvetenhet i organisatio-
nens arbete. Forst 1989 fick kvinnor fullt tilltrdde till Férsvarsmaktens alla tjdns-
ter, efter att i etapper under vérldskrigen fatt anstéllningar inom Bla Stjdrnan, ad-
ministrativa tjanster etc. Den lagliga rétten till forsvarsmakten, har dock inte 1 va-
rit en tillracklig atgérd for att fler kvinnor ska soka sig dit. Idag ar Forsvarsmakten
fortfarande ojdmstilld om man miter det i siffror':

Militarbefattning Civilanstdllning Totalt antal anstéllda
Totalt 17 865 6 528 24 393
Kvinnor 623 2 494 3117

1.4 Syfte

Vart tredje ar ska foretag och myndigheter med fler &n 25 anstéllda skicka in en
jamstdlldhetsplan till regeringen. Den utlovade kontrollen och uppf6ljningen har
blivit kritiserad for att utebli. Mitt syfte &r att undersoka om avsaknad av jam-

! Siffrorna ar hamtade fran Forsvarsmakten i Fickformat 2009. I likhet med siffrornas presentation
ar kvinnorna den tillsatta kategorin till totalen, vilket jag & medveten om.



stéalldhetsutvarderingar beror pa attityder i organisationen. Fallet dr Forsvarsmak-
ten. Som en maskulin organisation med tydlig hierarki, tydliga jamstélldhetsmal
och aterrapporteringskrav borde orsaker till eventuell franvaro av utvérderingar av
jamstdlldhetsprojekt framkomma extra tydligt. Intresset for den eventuella avsak-
naden av utvirderingar grundas pa tystnaden kring avvecklandet av MOT Juliette
samt oklarheten kring integreringen av Genderforce delprojektet Gender Field
Advisors i linjeorganisationen. Genom att undersoka regleringsbrev, arsredovis-
ningen, PERP, de utvirderingar som finns att tillga med jamstélldhet och genus
som fokusomraden — Samverkanradet och Genderforce, &mnar jag att finna orsa-
ker till eventuellt avsaknad av utvérderingar av de initiativ tagna, som jag kénner
till. Kraven pé jamstélldhetsplaner visar den politiska viljan, och den goda sidan
av en organisation — bakom finns handlingsplaner som ska genomf6ras, med olika
mottagande och verkliga genomforande. Vad de existerande utvérderingarna i rea-
liteten utvéarderar och behandlar, borde ge en indikation om varfor andra projekt
inte utvérderas.

1.5 Fragestéllning

Forsvarsmaktens tydligt hierarkiska uppbyggnad erbjuder en bra miljé att under-
sOka orsaken till utvarderingarnas vara eller icke vara. Min 6vergripande frage-
stillning dr: Ar attityderna i Forsvarsmakten orsak till avsaknaden av utviirde-
ringar av jamstdlldhetsprojekt?

Denna fraga d&mnar jag besvara genom foljande fragestéllningar:

* Behandlar de existerande utviarderingarna den konsmaktsordning jamstalld-
hetsarbetet &mnar fordndra?

* Verkar jamstdlldhetsprojekt fylla sin funktion som ett medel i malstyrningspro-
cessen for genusintegrering inom forsvarsmakten?

1.6 Inte mer, inte mindre

For att besvara fragestédllningen anvédnder jag mig tva typer av material, dokument
samt intervjuer. Jag genomfor kvalitativa intervjuer med personer som foretrdadare
for organisationer med insyn i jamstdlldhetsprojekt inom forsvarsmakten. Re-
spondenternas erfarenheter i1 fragan fungerar som ett komplement och placerar
Forsvarsmaktens officiella dokument i en levande kontext. Dokumenten utgdrs av
regleringsbrev, perspektivplaneringen, samt de utvarderingar med jamstélldhets-
fokus som finns att tillgd — Genderforce och samverkansradets rapporter. Jag av-
griansar mig saledes till jimstélldhetsarbete inom Forsvarsmakten mellan aren
2005-2009. Under dessa ar utviarderades Genderforce, vilket bidrog till spill over



effekter i linjeorganisationens jamstélldhetsarbete, exempelvis MOT Juliette. Fal-
let Forsvarsmakten erbjuder en extra tydlig organisation pa grund av dess hierar-
kiska uppbyggnad. Analysen begrinsas genom de valda analysinstrumenten, ut-
varderingskriterier och genustrappan. Detta underléttar saledes en vidare jamforel-
se med andra myndigheter samt néringsliv, for framtida forskning.
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2. Metod och Material

Den hir uppsatsen kompletterar material med intervjuer, for att fa ett réattvisande
svar pa forskningsfrdgan. Eva Amundsdotter menar att jamstélldhetsarbetet tende-
rar att forbéttra men inte fordndra den radande strukturen. (se Amundsdotter,
2009) En risk med forsvarsmaktens egna dokument &r att de i flera fall produceras
i den egna organisationen vilket kan ifragasétta objektiviteten i resultaten. Inter-
vjuer sédtter dokumenten i en levande kontext, genom att erbjuda en insikt i det
praktiska arbetet och strukturen dokumenten och arbetet genomfors i.

2.1 Material

Analysen go6rs pa tva typer av material, primér- och sekunddrmaterial. Jamstalld-
hetsprojekten och initiativen som ligger till grund, dr avslutade, vilket &r en forut-
sdttning for intervjuns relevans och bidragande till undersdkningen.
Primdirmaterialet skapas genom transkribering av de intervjuer jag genomfor med
personer med insikt 1 forsvarsmaktens jamstdlldhetsarbete. Intervjuerna utgor ett
komplement till sekunddrmaterialet och sétter, det av forsvarsmakten publicerade,
materialet i en levande kontext. Tillfragade respondenter var betydligt fler i antal
dn realiserade intervjuer. Flertal besvarade ej mina meddelanden, limnade via te-
lefon och mail. Nagon svarade att de inte hade ndgon insikt i arbetet. Skélen till
avbojandet till intervju kan vara just det angivna — att man inte anser sig ha den
insikt jag som utomstaende forstatt. Det kan ocksa vara andra skél, sasom instéll-
ningen till uppsatsens fokus, brist pa tid etc. Trots antalet negativa eller uteblivna
svar anser jag att de genomforda intervjuerna dr av sadan kvalité att de uppfyller
sitt andamal, att verka som komplement till dokumenten. For att uppna ett béttre
resultat — att fa en vidare och djupare inblick i kontexten hade naturligtvis fler in-
tervjuer varit att foredra. Dokumentens utformning innebér att sekunddrmaterialet
inte enaradande svarar pa den aktuella fragestillningen, vilket primérkéallan kan
overbrygga. (se Esaiasson, 2004:309)

Sekundiirmaterialet utgors av, utviarderingen av Samverkansradet 2006-2007, ut-
varderingen av Genderforce 2007:1, 2007:2, 2007:3, sammanfattningen av Gen-
derforce forfattad av Charlotte Isaksson samt rapporten for perspektivstudien
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2009. Genom att titta pa vad som utvdrderas, kan man ocksa konstateras vad som
inte utvarderas. Det framsta materialet utgors darfor av existerande utvérderingar
som finns att tillga fran de aktuella &ren. Information kring avsaknaden av utvir-
deringar dr svart att fa information om, liksom eventuellt tagna initiativ utéver
MOT Juliette. Dérfor fyller de existerande utvérderingarna en funktion dven nér
det giller uteblivna utvarderingar. Forsvarets hemsida fungerar som en bas for vi-
dare information om jamstdlldhetsprojekt eller initiativ. Materialet &r skapat av
samverkansradet, forsvarsmakten, regeringen och projektledare/-utvarderare. For
Genderforce utvérdering anlitades en extern utvérderare, Tuula Eriksson — socio-
log. Utvérderingarna av Genderforce bestar av tre dokument, dir ”Delrapport
2007:3” ar en Overgripande utvirdering av samtliga delprojekt. “Gendercoach —
ett nytt sétt att coacha chefer med fokus pa genusperspektiv’” ar fokuserat pa del-
projektet, Gendercoach, medan Rapport 2007:2” behandlar informationsarbetet.
Alla tre dokument innehaller samma inledning med 6vergripande information
kring projektet. Gendercoach valdes till det delprojekt som skulle granskas nog-
grannare, och utvirderar relationerna i gruppen, utvecklingen och resultatet, vilket
gjordes kontinuerligt under arbetet. Har finns saledes ett sociologiskt perspektiv
som tar upp de bakomliggande genusstrukturer, och trider ddrmed fram som ett
viktigt dokument i denna undersokning. Samverkansradet utviarderades av Mia
Heikkild, da anstélld vid Forsvarshogskolan. Dokumentet utgors i hog grad av
raka svar av resultatet kring varje delmal. Det 4r fa reflektioner kring de bakom-
liggande faktorer som gjort att samverkansradet kommit till stand. Sammantaget
bedémer jag alla dokument vara sekundérkéllor. (se Esaiasson, 2004:309) Pa
grund av det forfaringssitt utvidrderingarna kommit fram, bedomer jag dokumen-
ten som &dkta, trovirdiga, representativa och dr innehallsmassigt relevant, vilket
moter de fyra kriterierna dokument som underlag bor uppfylla. (se Bryman,
2008:516) Efter aterkommande forfragningar fick jag besked fran Forsvarsmakten
att jag skulle fa dokumenten géllande utvarderingen av Genderforce. Vid 6ver-
lamnandet beréttade expeditionschefen att det kravt henne atskilliga samtal for att
fa tillgang till alla tre dokumenten. Svarigheten att fa tillgang till dokumenten har
bekriftats av flertal organisationer, som varit intresserade av utviirderingarna.” De
existerande utvirderingarna syftar till att skapa en bild av vad som 1 realiteten inte
utvarderas.

? Samtal med IKFF — internationella kvinnoforbundet for fred och frihet, Operation 1325 samt
UNIFEM.

12



2.2 Metod

Den hir undersokningen utgors av samtalsintervjumetod samt en textanalys av
primdrmaterialet och sekundidrmaterialet. Metoden kring samtalsintervju presente-
ras nedan, med efterfoljande fokus pa textanalysen.

2.2.1 Samtalsintervju

Urval av svarspersoner. Mina svarspersoner ska uppfylla kriteriet av att ha varit
involverade, som representant for en verksamhet, i nagot jamstalldhetsprojekt
inom Forsvarsmakten. Engagemanget och insynen i projekten ska ha varit mellan
aren 2006 och 2009. Detta 6ppnar upp for samverkansparterna i Genderforce (Of-
ficersforbundet, Kvinna till Kvinna och Lottorna), Samverkansradet, Gender Field
Advisor programmet, Folke Bernadotte Akademien samt MOT Juliette. En av re-
spondenterna har jag tidigare intervjuat, for ett uppdrag av Operation 1325 ar
2007. Tidigare méte anser jag inte paverkade sjédlva intervjun. Daremot underlat-
tades den initiala kontakten eftersom det fanns en tidigare kontakt att bygga vidare
pa. I de fall jag inte visst den exakta personen att kontakta inom organisationen,
bad jag i forfragan efter dem/den med bést insyn i omradet. Detta limnar ansvaret
till organisationen att finna den bést liampade personen. Risken finns att det inte dr
den mest ldmpliga utan personen med mest tid jag far prata med, vilken minime-
ras genom att organisationerna dr relativt sma och insikterna i arbetet &r stort for
alla 1 organisationen. Det sammantagna urvalet av personer &r saledes kontrollerat
och uppfyller de uppsatta kriterierna. Urvalet bedomer jag vara tillfredsstéllande
for dess syfte — att komplettera de officiellt publicerade materialet. (Esaiasson,
2004:286) Min fragestillning motiverar att redovisa samtliga tillfragade — dven de
som uteblivit att svara liksom de som avbdit ér av intresse.” Malsittningen var att
lata alla involverade parter komma med en kompletterande bild till de existerande
dokumenten och verkligheten, och gemensamt ska tédcka alla de involverade par-
terna i forsvarsmaktens jamstélldhetsarbete.

Intervjuteknik. Samtliga intervjuer skedde med 6ppna fragestédllningar, och pa-
gick mellan 20-40 minuter. Fragorna kunde delas in i tre sektioner dar forsta sek-
tionen &r fragor géllande personens/organisationens forhallande till Forsvarsmak-
ten. Den andra sektionen behandlar interaktionen med Forsvarsmakten, medan
tredje fokuserar pa upplevelser om samarbetet.! Fragorna innebar till viss del att
respondenterna bads spekulera kring mojliga hinder for jamstélldhetsintegrering
inom forsvarsmakten. Detta kan tyckas spekulativt och utan syfte, men gav méj-
lighet for respondenten att uttrycka eventuella tidigare funderingar som funnits
kring just jamtegreringen i organisationen. Respondenten, som foretradare for en
organisation eller tidigare varit involverad 1 nagot projekt, anser jag har en forfors-

3 Lista over tillfrdgade respondenter, se bilaga 1
* Intervjumall finnes i bilaga 2
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taelse for jamstélldhetsproblem generellt, vilket motiverar fragans relevans. Nar
intresse och drivkraft finns for att arbeta med fragorna — 6kar sannolikheten att
funderingar kring problematiken kring jamstalldhetsprojekt dgt rum. (Esaiasson,
2004:386) Alla intervjuer skedde individuellt via telefon eller mote. Jag hade {6-
redragit att tréffa respondenterna i samtliga fall. P4 grund av geografiska och
tidsméssiga begransningar, fick tre av fyra intervjuer ske per telefon. Intervjuerna
spelades in, och transkriberades i nédra anslutning till genomf6randet.

2.2.2 Kvalitativ textanalys

Pa dokumenten har jag valt att gora en kvalitativ innehallsanalys, dér etnografiska
innehélls analys (kallad ECA) erbjuder den mest ldmpliga analysmetoden. I stéllet
for att enbart fokusera pa texten och dess innehall, mojliggoér analysmetoden att
titta ndrmare pa dokumentens kontext. Dokumenten dr producerade av Forsvars-
makten eller andra officiella myndigheter, och da d4ven avsaknaden av dokument i
form av utvarderingar 4r av intresse, maste kontexten tas i beaktande. Metoden
utgar fran att halla sig till ett begrédnsat antal dokument, 6-10 stycken. Darefter
analyseras materialet enligt Jha och Iyers utvirderingskriterier, under de tva ut-
valda kategorierna kvalité och tvistmal. (Jha & Iyer, 2005) Beroende pa de initiala
direkta svar som ges, vinder och vrider jag sedan pa subkategorierna enligt Bry-
man, for att maximera mdjligheten att besvara fragestillningen sa uttémmande
som mdjligt. (Bryman, 2008:531) For att uppna den efterfragade kontexten stélls
ocksa primdrmaterialet mot dessa kategorier, vilket diskuteras vidare under analy-
sen.
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3. Teori

Jamstélldhetsarbetet har kortfattat beskrivits utifrdn den operativa delen under
Forsvarsmakten — Fakta i1 Fickformat — vad den i stora drag utgors av och vilka
utmaningar den star infor. For att forstd vad genusintegreringen utmanar, behdver
jag sdtta forsvarsmakten i ett teoretiskt ljus. I genusintegrering dr genus, kon,
maskulinitet, ledarskap och makt centrala begrepp, liksom nationalism &r syno-
nymt med Forsvarsmakten. Definitioner av de grundldggande begreppen genus,
konsmaktsordning och makt inleder mitt perspektivval. Fokus i teorin &dr imple-
menteringens forsvarande faktorer, eftersom fallet dr Forsvarsmakten och syftet &r
att se om attityder utgor en orsak till avsaknaden av utviarderingar. Implemente-
ring kompletteras darfor med konsmaktsordning och nationalitet for att forsta vil-
ken utmaning genusintegrering i svenska Forsvarsmakten verkligen innebér. Teo-
rin verkar som en teoretisk forklaring for det analysinstrument som presenteras i
kapitel 4.

3.1 Tidigare forskning

Sophia Ivarsson har tillsammans med Lina Edmark har genomfort flera utredning-
ar om genusintegrering i de svenska krisberedskapsmyndigheterna, varav stort fo-
kus varit pa UNSCR 1325:2000. Detta sétter henne 1 en odelad framsta position.
Annika Kronsell har bidragit till diskussionen kring vérnplikten och dess innebord
for medborgarskapet som en maskulinitetsskapare. Eva Amundsdotter disputerade
2009 i jamstélldhetsintegrering vid Lulea tekniska universitet, och Eva Wittbom
och Ingrid Pincus har doktorerat i genusintegrerande i myndigheter, dessa till-
sammans med Anders Sannerstedt forklarar implemen-tering. Bachrach och Ba-
ratzs definierande av icke-agerande lanserades redan pa 1960-talet, och dr fortfa-
rande aktuell som en del av implementeringsteorin. I ett internationellt perspektiv-
finns ett storre fokus pa krigsforingens utveckling fran ett feministperspektiv som
Cockburn och Enloe. Mycket av den forskning denna undersékningen bygger pa
ar 1 hogsta grad aktuell och ar en utveckling av den radande forskningen inom for-
svarsmakten.
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3.2 Definitioner; genus, konsmaktsordning och makt

Ordet genus ledde till ett medvetandegorande och synliggdrande av konsmakts-
ordningen. Metoden for att fordndra den radande konsmaktsordningen gors genom
att ta in ett genusperspektiv — ett aktivt medvetandegorande. Med andra ord, nér
omedvetande skalas bort blottliggs den kdnsrelaterade snedfordelningen av makt
och inflytande i samhéllet, och den nya medvetenheten blir det genusperspektiv
som dr forsta atgérden. Nésta steg &r ett aktivt arbete av initiativ och projekt i or-
ganisationer. R.W. Connell menar att genomsyrningen av konsmaktsordningen ar
sa grundldggande att det 4r ett oundgéngligt perspektiv for att forsta alla nivaer i
hur stater styrs och fungerar. (se Connell, 1995). I ett sdkerhetsperspektiv handlar
det om att se kvinnorna och ménnens olika behov utifrdn sina erfarenheter och
samhillspositioner. Inom forskningen innebér det att standigt synliggéra makt ur
ett konsperspektiv. Det finns flera arbetssétt och metoder for att lyfta pa locket
och se de rddande strukturerna och ordningen, varav ett i praktiken dr jamtegre-
ring. Jimtegrering kan ses som forsvenskat ord f6r gender mainstreaming, vilket
star for en strategi dér de radande resurserna omfordelas. Begreppet innefattar sa-
ledes savil jamstélldhetsplaner som att den inkorporerar utfallet av jamstélldhet i
brukarnas led. (Lorentzi, Fran retorik till rutiner, 2000:12) I denna undersdkning
anvidnds genusintegrering synonymt med jimtegrering.

Ko6nsmaktsordningen kan beskrivas som en medveten omedvetenhet, vilken base-
ras pa erkdnnandet av en maktstruktur grundat pa kon. Likasa finns en relativt ac-
cepterad medvetenhet om hur transparant och/eller osynlig denna maktstruktur &r,
omedvetenhet i form av svaridentifierbar. Kénsmaktsordningen aterskapas dver-
allt i samhdllet, liksom andra strukturer och ordningar, ddribland i organisations-
strukturer inom foretag och foreningar i vilken den kan vara svar att identifiera.
Osynliga maktstrukturer kanske gor att manga omedvetet anpassar sig efter dem.
Joan Wallace Scott beskriver denna omedvetenhet av maktstruktur som kultur.
Regler och normer dr explicita och medvetande géllande en organisations struktu-
rer vilket “underldttar” aktorers anpassning darefter. Kulturen ligger djupare inom
oss och lockar i stéllet fram ett beteende snarare &n bestdmmer och forvéntar. (se
Scott, 2001)

Det finns flera definitioner av makt. Robert Dahl menar att makt &r nér C far R att
gora nagot denna annars inte skulle gjort. (Dahl, 1986:40) Keohane och Nye me-
nar att makt ocksa kan forstas genom kontroll 6ver resultatet, som inte dr en ba-
lansakt av resurser — utan att makten kan forekomma just 6ver resurser, fragor el-
ler potential vilket kan paverka ett resultat langre fram. (Keohane och Nye,
1989:12) Johan Galtung beskriver makt genom att ju mer makt X har 6ver Y ju
mindre makt har Y 6ver X. (Galtung, 1973:33-37) Galtung identifierar tre makt-
kallor, 1) genom vem man &r, 2) vad man har, samt 3) genom ens position i en
struktur. (Galtung, 1973:35-36) Lennart Lundquist stannar vid att makt &r att en
aktors forméga att skapa sin omgivning. (Lundquist, 1993:36) Makten i denna un-
dersokning grundar sig pa konsmaktsordningen, det vill séga att makten till stor
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del ar kopplad till Galtungs tredje maktkilla — ens position i en struktur, dar posi-
tion ersdtts med kon. Inom militdren finns tva sétt till makt — dels vad man har i
form av position i hierarkin, dels vilket kon.

3.3 Implementering

Implementering &dr beroende av organisationens typ av styrning, direkt styrning —
order, och indirekt styrning — tolkningar och uppfattningar. (Sannerstedt, 2001:20)
Inom forsvarsmakten fattas dvergripande malstyrningsbeslut av politiker, f6ljakt-
ligen dr direkt styrning den vanligaste formen av styrning. Organisationsutveck-
ling sker i dialog mellan hogsta staben inom forsvarsmakten tillsammans med re-
geringen, medan detaljstyrningen sker inom forsvarsmakten. Jamstélldhetsarbetet
utgar fran det regleringsbrev Férsvarsmakten far fran regeringen infor varje ka-
lenderar. I detta dokument finns savil en budget, som verksamhetsmal liksom en
tydlig 6vergripande malformulering angaende jamstélldhet. Dessa dversitts till
praktik med hjilp av jamstdlldhetshandldggare, gender field advisors med flera
genom att forbattra reklam, utveckla rekryteringsvillkor, integrera genusperspek-
tiv i utlandsmissioner etc. Vid arets slut redovisas atgérderna tillbaka till regering-
en. Forsvarsmakten har samtidigt en hierarkisk organisationsuppbyggnad, vilket
gOr att den skulle kunna forklaras som en ”seg” struktur, da mgjligheterna for im-
plementering och paverkan har en tydlig ordning att f5lja. Hierarkin, som kan an-
ses vara sdrskilt tydlig inom forsvarsmakten i forhallande till andra myndigheter
och svenska foretag, i kombination med normer och kdnsmaktsordningen kan till-
sammans utgora forsvarande hinder for risken for diskrepansen mellan beslut och
verkstdllande. (Sannerstedt, 2001:19) Det Sannerstedt bendmner som traditionellt
perspektiv, ett relativt statiskt perspektiv dar beslutsfattarna styr och tillimparen
foljer, dar aterstyrning kan forekomma, &r det som passar bést in pa forsvarsmak-
ten. (Sannerstedt, 2001:21-24) Samtidigt hdvdas att det i implementeringskalkylen
bor finnas ett utrymme for oonskade konsekvenser. Detta utrymme av aktivt del-
tagande 6kar mojligheterna for uppfyllande av mal, vilket argumenterar for att
forvaltningens roll inte bor reduceras till enbart verkstéllande. (Sannerstedt,
2001:19) Detta utrymme kan dock anvidndas pa olika sitt. I stéllet for aktivt delta-
gande fOr positiva effekter i enlighet med malformuleringen, kan Peter Bachrach
och Morton S. Baratz se detta som en mojlighet for att forhindra &mnen fran
agendan. Barridrerna skapas vanligtvis med hjdlp av myter, varderingar, normer
och procedurer av det radande systemet. De kan ta sig olika uttryck sdsom inakti-
vitet gdllande beslut som utmanar status quo. En annan méjlighet ar ett undermi-
nerande av legitimiteten av krav/dmnen som anses vara opatriotiska, eller att an-
vanda positiva eller negativa sanktioner mot dem som soker fordandring. En effek-
tiv metod vilken ockséa Rothstein pekar pa ar att forhindra &mnen fran att né be-
slutsmakarna genom att begrava dem i den institutionella processen av kommitté-
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er eller kommissioner for detaljer och forldngda undersdkningar. Dessa kan an-
véndas kombinerat eller var for sig. For att forhindra eller begrénsa tilltradet till
att ifragasatta det radande systemet. (Pincus, 2001:71, Barach & Baratz, 1963) For
att ta spelrummet for ovéntade konsekvenser i ansprak krévs en mojlighet och
styrka av aktoren — vars kraft kanske star i korrelation till fokus f6r implemente-
ringen. En arbetsbeskrivning for en tjanst som genusradgivare skulle kunna ses
som ett bevis pa den upplevda “segheten” i organisationen, motviljan mot genus-
integrering eller styrkan som efterfragas av uppdragsgivaren som dr for genusin-
tegrering. I en arbetsbeskrivning for en tjanst som gender field advisor efterfragas
”ihdrdig” som ett personlighetsdrag hos en sokande. (HKV Ref. NBG 003)

3.3.1 Utvérdering som en del av implementering

I genusintegrering ar det ldtt att man stirrar sig blind pa siffror och later statistik
utgora utvirderingen. Kérnan i jimtegrering dr dock konsmaktsordningen, i vilket
makt synliggdr problematiken att na fram, och sorterar bort métbarhet som utvir-
deringsinstrument. Trogrorlighet i organisationer kan genom forklaras som att be-
teenden i viss man styrs av kulturbetingade regler, vilka tydliggors sérskilt i ruti-
ner. Rutiner kan ses som praktiserande av véirderingar, verklighetsuppfattningar,
intressen och forviantningar. Fordndringar som initieras utifran kan upplevas som
ett hot, varpa motstand eller tréghet kan ses som en naturlig reaktion, som genus-
integrering i Forsvarsmakten genom regleringsbrevet. Fordndringens art kan vara
avgOrande for mottagandet, da teknikutvecklingar kan bemétas pa ett dynamiskt
och mer 6ppet sitt. (Rothstein, 2001:42) Utvérdering 4r en del av verkstéllandet,
vilket utgérs av kontroll av beslutets effekt och implementering. Ett besluts till-
lampning kontrolleras utifran reliabilitet — hur val tillimparen agerar i enighet
med styrningen, eller rationalitet — i vilken grad resultatet uppnas. (Sannerstedt,
2001:21) Malet &r ett effektiv brukande av resurserna, vilket 1 Férsvarsmaktens
fall utgors av skattemedel. Uppfyllande av malbilden &r darfor viktig att utvédrdera
for framtidsplanering av ekonomi, resurser och ledning. (Chen, Cian, 2010:196)
Mojligheterna och utrymmet for agerande i ett projekt &r ett viktigt skal till utvar-
deringen. Ett dterkommande problem &r att jaimstélldhetsarbete som bedrivs 1 ett
kortsiktigt perspektiv inte nar de strukturerna som orsakar behovet av jamstélld-
hetsarbetet, vilket motiverar utvarderingar bestdende av mitbara effekter och re-
sultat. Arbetet uppnar en forbéttring men inte fordndring. Forandring kréver kvali-
tativtarbete, medan kvantitativt endast uppnar en forbattring. (Amundsdotter,
2010:18) Det finns flera sétt att angripa integrera genus. Gigi Gya, vid ISIS, me-
nar utifran sina erfarenheter, att genusperspektiv inom kris och konflikt relaterade
organisationer dr nagot organisationerna, sarskilt militdren, sjdlva maste integrera.
Genus ar sa kénsligt att det inte kan patvingas, utan maste komma inifran. (Jo-
hansson, 2007:8) Detta stods av Brunander, som menar att en alltfor tydlig utpek-
ning av problemet med eller inom systemet kan ge mer bakslag dn framsteg. Los-
ningen pa problemet ska komma inifran, dar Brunander menar att &ven bakomlig-
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gande problem och konflikter kan synliggoras. (Brunander 1979:40)

Jha och Iyers utvirderingskriterier fokuserar frimst pa den sa kallade jarntriangeln
— tidsplanering, kostnadsberékning och kvalitetssdkring. Dessa tillsammans med
sdkerhet och tvistemal utgér de objektivt métbara kriterierna. (Jha & Iyer, 2007)
Genom observationer och utvirderingar av projekt har Jha och Iyer identifierat de
viktigaste framgéngar respektive bakslagsfaktorerna for ett lyckat projekt i var
och en av dessa fem kategorier. I en organisation som saknar ett genusperspektiv
innebdr det att samma perspektiv ofta aterskapas och inte bryts, pa grund av det &r
forhallanden och omsténdigheter man inte sjdlv rader 6ver, och ibland inte ens ar
medveten om. (Lundquist, 1993:38) Trots att jamstdlldhetsarbetet &mnar f6rdndra
attityder och den radande konsmaktsordningen — kan utvarderingarna “fastna’ pa
de mitbara malen, och lata den rddande ordningen aterskapas i utviarderingen. For
organisationen, i detta fall Forsvarsmakten, dr den bérare av strukturerna, av vilka
staten utgor en av grundarna till de radande strukturerna. Organisationen har lik-
som aktoren en frihet att agera, det vill séga att staten sjdlvoversitter sina prefe-
renser i aktion, samt kapaciteten att agera och na resultat. Varje organisation har
sitt sdtt att tdnka vilken initialt byggs upp medvetet genom regler och normer. Vad
som gor “tanket” reflexméssigt och sjdlvklart” inom organisationen &r, enligt
Wittbom, kulturen. (Wittbom, 2009:31) En kultur kan omfatta hela organisatio-
nen, och kan influera savél aktivitet som passivitet. Jha och Iyers utviarderingskri-
terier utgar fran en maktdefinition i likhet med Lundquist, att en aktor har kapaci-
tet/mojlighet att skapa/fordndra sin omgivning. Bachrach och Baratz fokuserar pa
makten att skapa/fordndra genom att inte agera. (Lundquist, 1993:36, Bachrach &
Baratz 1963, Jha & Iyer 2007) Makten att inte agera kan didrmed ses som ett age-
rande av protest mot yttre beslut. Detta perspektiv betyder att den enskilda aktdren
alltid har ett val, kapacitet och mojlighet att inte agera. Hur organisationens mal
och varderingar stimmer dverens med aktorernas, paverkar aktérens vilja till eget
handlingsutrymme.

3.4 Ledarens mojligheter och ansvar

Ett ansvarsfullt chefskap dr generellt sett maskulint kodat. Ledarskap inom for-
svarsmakten ser nagot annorlunda ut, just pa grund av den klara dominansen av
mdin. [ en forandringsprogress ingar det att bryta upp organisatoriska strukturer, ge
plats f6r nytdnkande samt 6ka inflytande f6r grupper med lag status. (Brunander,
1979:40) Regler och normer &r explicita medan kulturen &r det “naturliga™ inom
individen, vilket tas for givet och dr saledes inte uppe for ifragasittande eller dis-
kuterande. (Wittbom, 2009:31) Strukturer aterfinns i den teoretiska nivan, medan
aktoren dr bekonad individ 1 den empiriska nivan. (Wittbom, 2009:21) Utmérkan-
de for forsvarsmakten dr dock att majoriteten min inom forsvarsmakten ar under-
ordnade. Ett sitt att hantera forédndring av systemet ar inte att explicit pavisa att
det ar skadligt 1 sin nuvarande utformning, utan inifran lara kénna systemet och
arbeta for en fordndring av styrningen. Detta erbjuder en méjlighet att ldra kénna

19



bakomliggande problem och konflikter. For att gora detta maste man ldmna sitt
jag vid sidan, och sitta sig in i ett helt nytt synsétt. Det kan vara svart och man ar
radd for att tappa sin identitet. (Brunander, 1979:40-1) Majoriteten av underord-
nade mén blir saledes forst mérkbart och ett problem nédr kvinnor ar narvarande,
da ordningen blir synlig. (Ivarsson, 2004:64)

Forsvarsmaktens ledning &dr 6ppet positiva till den férdndring organisationen stéar
infor, dir integrering av jamstdlldhet 4r ett maste. (se Samverkansradets plan
SLUT 080130) Trots detta far man inte lata sig forblindas av uppslutning och en
positiv instéllning gentemot genusintegreringen, det dr inte en tillrdcklig reaktion
eller indikation pa en implementering. (Arbetslivsinstitutet 1995:7) En forutsétt-
ning for att implementering ska vara mojligt &r att den som utfor forstér beslutet
och har resurser samt tid att verkstilla, liksom viljan att genomfora det. (Rothstein
2001:69) Pincus menar darfor att identifieringen av det 6vre skiktets samt admi-
nistrationens motstand &r viktigt, men att det inte ger en fullstdndig forklaring.
(Pincus 2001:65) Liksom Margot Wallstrom sagt i flera intervjuer att “en resolu-
tion dr inte battre dn dess implementering”, ligger den verkliga forklaringen till
motstand och implementering i vad individer i sjdlva verket gor och inte gor.
Kombinationen mellan en positiv ledning och forsvarsmakten som en maskulini-
tetsfabrik star dock inte i motsats till varandra. Befistandet och uttrycken for mas-
kuliniteten utfors inte nédvandigtvis fullt ut i livets alla skeden och rum. Det finns
ingen motsittning mot ett jamstéllt liv for de maskulint fostrade soldaterna. Detta
understryks av Jesper Fundberg vars observationer visar att aktorer beter sig olika,
for att finna sin plats i ett kollektiv. Den enskilda mannen kan leva ett jamstéllt liv
i sin vardag, medan man inte vill indra pa en 6vergripande ojimnstélld struktur.
(Fundberg 2001:149) Barbro Dahlbom-Hall har i stéllet sett tendenser att hogt
uppsatta ledare 4r ohotade, och dérfor mer 6ppen for genusintegrering. Mellanche-
fer befinner sig ddremot mitt 1 fordndringen, vilket gor att fordndringen kan upp-
levas hotande mot den erhallna positionen, makten och mdjligheten att stiga 1 gra-
derna. (Barbro Dahlbom-Hall, 2009.) Bachrach och Baratz uttrycker det lite an-
norlunda — att alla organisationer dr ojamlika i ndgon form till ndgon grad, och att
de individer och organisationer som arbetar for att forhindra forédndring ar de som
ar privilegierade av den raddande vérderingsgrunden. Motarbetandet av fordndring
kan ske i form av att skapa barridrer, vilka &mnar forhindra att radande ordning
fordndras. (Bachrach, Baratz, 1963:632) Fundberg anvénder sig av tre tolkningar
for att forklara aktorers beteende gillande eventuellt gynnande av strukturforand-
ring; delaktighet, forhandling och medskyldighet. Delaktighet &r en grupp som lu-
tar mot villkor som gynnar dem generellt, och genom att utan utéva synlig makt
delta i ett fortryck. Férhandling handlar om kompromissande och diskussion, dar
ingen har nagot direkt ansprak pa att ha tolkningsforetrdade i varje sammanhang.
Medskyldig lyfter de relationer som befinner sig i en grazon, en ofta omedveten
maktordning, vilken reproducerar en allmin generell ordning - fordelaktigt de
flesta mén. Vid beskrivning och analys av maktordning anvinds ofta ord som
”overdriven” och “gnéllig” av just dem som tillhor de fordelaktiga. (Fundberg
2003:29) Passivitet i fordndringsarbetet kan vara en f61jd av problemets komplexi-
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tet. Forandring eller uppmérksammande kan bidra till en ifragasittning, vilket kan
forsvara att finna sitt forhallningssitt till problemet. Hansynsfullhet 4r en etisk re-
gel och giller framst emot chefer och utstétta, men r i sjdlva verket falsk. (Bru-
nander 1979:40, Jha & Iyer 2007)

3.5 Forsvarsmakten som nationsskapare

Forsvarsmakten &r en naturlig del av staten, och utgor ett bevarande av traditionen
— uppfostrande av nationens mén. Forsvarsstyrkan dr nagot levande som standigt
skapas vilket innebér ett aktivt panyttfodande och ’bevarande” av samhéllet.
(PERP rapport 2009, s 166) En stat kan forstas som den verkliga organisationen,
medan nationen &r den skapade, normativa sammanhallande ldnken i staten. Na-
tionalism skapar idéer om hur man bor leva och framhaller det unika — skapar ett
”vi”. Nér nationalism dverensstimmer med staten, uppstar det vi kallar national-
staten”. (Halliday, Baylis & Smith, 2003:441-442.) Bandet mellan staten och for-
svarsmakten inverkar pa vad forsvarsmakten dr for typ av organisation. Annika
Kronsell menar att varnplikten varit en del i skapandet av national-station genom
uppgiften att férsvara sin nation, sin stat. (Kronsell och Svedberg, 2006:282-283)
Den av medborgarna uppfattade uppgiften och syfte av militdren medfor att med-
borgare dr mer villiga att stélla sig till dess forfogande, och néstintill forsvara de
krav och virden den star for. (Cockburn, 2007:222) Ifragasittande fordoms, i stél-
let kan militdren och samhillets dmsesidiga beroende tolkas genom att en god
soldat dr en god medborgare. (Enloe, 2000:32) Liksom ndmndes i foregaende
stycke maste militarism lyftas fram for 6ppen granskning for att nd en jamstalld
och genusintegrerad forsvarsmakt. I realiteten méste darigenom maskulinitetens
privilegium effektivt utmanas och foréndras. (Enloe, 2000:33)

En identifierad hotbild mot staten skapar det forestédllda behov av skydd — vilket
staten tillgodoser genom tillgodo hallande med en militdr. Samhéllsmedborgaren
vaggas ddrmed in i ett beroende av militdren. (Enloe, 2000:3) Utat dr den traditio-
nella symbolen for militdren ”den starke mannen”. For att tillgodose behovet av
skydd, blir militdren en “fabrik™ i att framstélla symbolbilden — ’den starke man-
nen”. Den starke mannen utgor bilden av maskulinitet, vilket skapas och aktiveras
mest framgangsrikt i militdren eller institutioner dér patriarkatet kan utbyta och
florera i makt och auktoritet i systemet. (Cockburn, 2007:243) Med avstamp i det-
ta menar Cockburn att pojkar vixer upp med idén att militdrtjanst dr nagot natur-
ligt och atravart. (Cockburn, 2007:222) I Sverige har varnplikten varit en viktig
del i nationsskapandet. Genom att véarnplikten fram till 80-talet var forbehallen
min, konades nationen och skapade en ordning for bibehallandet av kénens re-
spektive uppgift. (Kronsell och Svedberg, 2006:137-138) 1989 utmanades masku-
liniteten i forsvarsmakten eftersom kvinnor fick fullt tilltrade till alla positioner.
Ar 2000 utmanades forsvarsmakten ytterligare, dd UNSCR 1325:2000 antogs —
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kvinnor, fred och sdkerhet. Cockburn ser en korrelation mellan militdren och sol-
daten. Militdren dr synonym till patriark, vilket innebér att soldaten &r en maskulin
individ som upprétthaller patriarken. En forstdrkning av en individ innebér i sjél-
va verket en forstarkning av maskuliniteten och kénsordningen. Soldaten fostras
inte enbart till maskulinitet utan dven in i ett patriarkat. Detta gér mén starka som
individer, och i grupp och maskuliniteten aterskapas kontinuerligt. (Cockburn,
2007:244).

3.6 Sammanfattning

Att utvérdera kan ses som sista fasen i en implementeringsprocess. En lyckad im-
plementering &r beroende av flera faktorer sdsom en ledares kunskap, och vilja att
agera, men ocksa mojligheten att agera — liksom organisationens vilja och mojlig-
het att 1ata sig fordndras. Forsvarsmakten &r en komplex organisation, da det 4r en
statlig organisation med hierarkisk struktur, vilket innebar raka vigar for beslut att
vandra. Samtidigt dr organisationen extremt maskulin, och om man ser organisa-
tionen som en skapare av ’den starke mannen” samt medskapare av nationen, in-
nebdr en utmaning av den radande kénsmaktsordningen en utmaning av hela or-
ganisationen. I Forsvarsmakten dr konsmaktordningen en vinst for det manliga
konet framfor det kvinnliga genom dess hogre virdering, vilket gor att det finns
en tydlig vinnare pa att upprétthalla ordningen. (Connell, 2002:184) Genom att
inte utreda hur militarisering uppstar och vilka uttryck den tar sig, undviker mak-
ten sig att utmanas. (se Enloe, 2000:33-4, Cockburn, 2007) Samtidigt finns inga
kvantitativt métbara indikatorer av genusmedvetenhet, vilket forsvarar utvérde-
ringsarbetet. I en forlingning skulle da jamstdlldhetsprojekt som inriktar sig pa
genusintegrering forsvara implementeringens annars raka védg. Detta forsvarande
kan bero pa ledares agerande samt provokationen av militarisering, och inte minst
den radande konsmaktsordningen. Implementering, nationalism, kénsmaktsord-
ning och ledarskap teoretiserar de framgangs- och bakslags utvéarderingskriterier
Jha och Iyer har identifierat som avgorande for ett projekt (vilka presenteras i ka-
pitel 4 — Analysgrund). Den presenterade teorin leder materialens svar pa utvarde-
ringskriterierna fram till mojliga svar och aspekter som svarar pa fragestillningen.
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4. Analysinstrument

Analysinstrumentet dr uppdelad i tvd moment. Moment 1 fokuserar pa do-
kumenten kompletterat med intervjuerna, for att se hur och om det insamla-
de materialet svarar pa utviarderingskriterierna. Moment 2 anvdnder moment
1s resultat och delar av materialet som fallit utanfor kriteriernas fragor, for
att utifran Susan Walbys stege méta genusmedvetenheten 1 Férsvarsmakten.
I svaren pa kriterierna tillsammans med genusmedvetenheten kan orsaken
finnas for eventuella brister pa utvirderingar av jamstdlldhetsarbetet.

4.1 Moment 1

Av Jha och Iyers fem kategorier for utviardering verkar Kvalité och Ingen tvist
som operationalisering av teorin, och ddrmed som ett forsta analysinstrument i
moment 1. Dessa kategorier erbjuder bésta verktyget for att svara pa om eventuel-
la attityder mot jamstélldhetsarbetet inom Forsvarsmakten dr orsaken till avsaknad
av utvdrderingar i andra projekt. Tillgangen pa materialet sétter stopp for inblick i
tidsplanering samt kostnadsberdkning. De subkategorier som uppmétts att ha
storst inverkan, ger en insikt i1 flera olika segment i utvdrderingarna. I enighet med
metoden kommer jag vinda och vrida pa faktorerna for att fa ut s& mycket infor-
mation som mdjligt av dokumenten. Kriterierna under kvalité respektive ingen
tvist presenteras separat, medan de i analysen kommer att diskuteras 16pande.

4.1.1 Kvalitetskriterier - Framgangsfaktorer

Projektledarens kompetens. Forsvarsmakten anviander sig av direkt styrning, vil-
ket gor att beslutsfattaren bestammer och implementeringen skéts av tillimparen.
I projekt ser ordningen nagot annorlunda ut. En projektledares uppgift &r att
genomfOra atgirder pa uppdrag av en aktor for att na en malbeskrivning och sé-
kerstélla en hog kvalité pa arbetet. Strukturerna for projektet kan vara pa forhand
bestdmda, och det ar upp till projektledaren att styra innehallet och motivera in-
volverade aktorer att nd malen. En projektledares kompetens behdver séledes inte
nddvandigtvis vara en sakkunnighet inom omradet, utan mojligheten att paverka
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och rikta energin — att ha viljan och resurserna, vilket beskrevs under 3.4 Ledarens
ansvar och mojligheter. Jha och Iyer menar att projektledarens kompetens &r den
viktigaste komponenten for ett lyckat genomforande i ett kvalitetshianseende. (Jha
och Iyer, 2007)

Hogsta ledningens uppbackning. 1 Forsvarsmakten utgér ledningen en symbol
for jamstédlldhetsarbetet, liksom skrevs tidigare under 3.3 Implementering, och pa
grund av den direkta implementeringen som rader i organisationen dr hogsta led-
ningens uppbackning dr avgorande.

Interaktionen mellan projektdeltagarna — internt. Arbetets kvalité 4r beroende
av ett gott samarbete mellan de involverade parterna. For att nya idéer ska fa ba-
ring krévs det att de ldggs i fruktsam jord — i en organisation innebér detta ett gott
samarbete mellan projektdeltagarna. Det maste finnas utrymme och plats for for-
dndringen att fodas och ske inom organisationen, i enighet med Gigi Gyas erfa-
renheter.

Agarens kompetens. Generellt for uppdrag, dir ett projekt siljs eller outsourcas
skulle dgaren identifieras som uppdragsgivaren. Férsvarsmakten styrs genom re-
gleringsbrev fran regeringen. Relationen mellan dessa tva parter dr dock begrin-
sad till rapporteringar, och ¢j detaljstyrning.

Overvakning och feedback. Genusintegrering handlar om medvetandegorande,
vilket beskrevs mer utforligt under 3.2 Definitioner; genus, konsmaktsordning och
makt. Ett sétt att medvetandegorande dr genom feedback och kontinuerlig 6ver-
vakning av arbetet, som en kvalitetssidkring av malen. Det erbjuder ocksa en moj-
lighet att fordndra arbetet for basta maluppfyllnad.

Interaktionen mellan projektdeltagare — externt. Interaktionen mellan projektdel-
tagare och externa aktdrer har jag inte kunnat klart identifiera i dokumenten eller
bland aktérerna. Denna kategori véljer jag saledes att bortse fran.

4.1.2 Kvalitetskriterier - Bakslagsfaktorer

Konflikt mellan projektdeltagarna. Fokuset jamstdlldhet och genus ar inte nod-
vandigtvis nagot som deltagarna inte vill uppna — inte sa linge deras stéllning ho-
tas. Projekten sitter, 1 bésta fall, stralkastarljus pa strukturer som kan innebéra att
relationer paverkas, och medlemmar maste finna sina nya roller i gruppen, se 3.4
Ledarens ansvar och méjligheter. Detta kan komma att paverka projektets genom-
forandefas, och inte minst utmanar processen av att finna sina nya roller relatio-
nerna mellan aktdrerna — och konflikt kan uppsta — vilket paverkar maluppfylla-
den.

Misslyckad madl- och konceptdefinition. Ej glasklara mal i initialfasen kan medfo-
ra svarigheter att uppna 6nskad/ efterfrdgad kvalité pa projektet i helhet, och
oklarheter i genomforandefasen.

Fientlig socioekonomisk miljo samt hdrt klimat. Detta begrepp viljer jag att vén-
da och vrida p4, i enighet med den valda metoden. Liksom ndmnts i avgransningar
valjer jag att inte ga in pa siffror och titta ndrmare pa ekonomin i projekten. Har
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valjer jag att titta pa vad som kan ha orsakat ett hart klimat eller fientlig ekono-
misk milj6 — utifrdn det som nimns i dokumenten.

Projektledarens brist pa kunskap och ointresse. 1 enlighet med Framgangsfaktor
1, ar intresse/ointresse samt kunskap/okunskap viktigt for kvalitén i1 projektet.
Aggressiv tivlan under omtdligt steg. 1 samband med att finna sina nya roller,
och omvérdera de rddande strukturerna kan en tdavlan uppsta under denna fas, vil-
ket 1 hog grad paverkar arbetet i projektet.

4.1.3 Ingen tvist kriterier — Framgangsfaktorer

Projektledarens kompetens. En forutsittning for att ett projekt ska flyta, &r pro-
jektledarens kompetens avgorande, liksom for kvalitén — se vidare Framgangsfak-
tor1,4.1.1.

Hogsta ledningens uppbackning. Projekt behover den hogsta ledningens obevek-
liga uppbackning. Den kan troligen formedla vikten av arbetet liksom savél indi-
rekt som direkt hjédlpa de involverade parterna att halla kursen. (Se Framgangsfak-
tor 2, 4.1.1)

Agarens kompetens. Generellt for uppdrag, dir ett projekt siljs eller outsourcas
skulle dgaren identifieras som uppdragsgivaren. Férsvarsmakten styrs genom re-
gleringsbrev fran regeringen. Relationen mellan dessa tva parter dr dock begran-
sad till rapporteringar, och ej detaljstyrning

Gynnsamma arbetsvillkor. Gynnsamma arbetsvillkor kan argumenteras for att ha
behandlats ovan angéende interaktionen mellan projektdeltagare. Denna kategori
kan dock ses som nagot vidare, och 6ppna for andra faktorer som kan inverka pa
projektets utférande.

Tillgdng till utbildade resurser. Trots att fordndringen och medvetenheten om
strukturerna vinner mest pa att komma inifran, behdver kunskapen om det i de
flesta fall komma utifran.

Budget uppdatering. Ekonomi dr nagot som ofta orsakar konflikter, vilket innebér

att en kontinuerlig dversikt och insikt i budgeten innebér ett sitt att forebygga
konflikter.

4.1.4 Ingen tvist kriterier — Bakslagsfaktorer

Konflikt mellan projektdeltagare. Se Bakslagsfaktorer, punkt 1, under 4.1.1.
Projektledarens brist pa kunskap och ointresse. S¢ Bakslagsfaktorer, punkt 4,
under 4.1.1.

Fientlig socioekonomisk miljo. Jag viljer att skruva nagot pa kriteriet, och i stél-
let fokusera pa just den ekonomiska situationen for projekten. En fientlig ekono-
misk miljo ar inte heller endast en fientlig milj6 i sig, utan har ocksa ett symbo-
liskt vdrde, likt hogsta ledningens uppbackning. Miljons inverkan pa resultatet
mirks dock forst nédr den inte &r bra, vilket paverkar malfokuseringen och risken
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for konflikter.

Obeslutsamhet hos projektmedarbetare & negativ attityd mellan projektdelta-
garna. Aven hir méste begreppet vidgas och vridas nagot pa for att fa fram egen-
skaperna, men som r riktade mot andra aktorer. Nér kriteriet modifieras nagot
finns en risk i att det dr den dynamik som ursprungskriteriet &mnar na som forand-
ras. Genom att lyfta egenskaperna mot en annan aktor, kan effekten fa en motsatt
effekt — att gruppdeltagare samlas i enighet mot den aktuella aktdren. Nér obeslut-
samhet och negativ attityd uppkommer och far effekt inom den slutna gruppen
paverkas sdkerligen resultatet tydligare dn vid en utomstaende paverkande aktor.
Misslyckad mal- och konceptdefinition. For att malen ska kunna nés krdvs en vil
utarbetad malbild, kvalitetskrav faststdllda och en genomférandeplan samt budget.
Detta for att den samlade bilden av konceptet avgor processens mojligheter att
lyckas och att malen nds. Det far under projektets gang inte rada nagra tvivel om
malbilden.

Hdrt klimat. 1 likhet med Eva Amundsdotter, Gigi Gya och Barbro Dahlbom-
Hall, maste det finnas en vilja, och ett gott klimat for att genusintegrering ska vin-
na mark — och undvika konflikter och tvistemal. (Jha & Iyer, 2007)

4.2 Moment 2

I detta andra moment belyses jimtegreringen med en stege av genusintegrering,
vilken skulle kunna 6versittas till attitydsstege. Det vidare perspektivet nas ge-
nom att resultatet av moment 1 vérderas utifran Susan Walbys konstruktion av
genustrappa. Modellen &r konstruerad for att kunna klassificera nivaer av genusin-
tegrering. Trappan bygger pa fyra steg dér forskning sorteras i fyra nivéer, dar for-
sta steget ar tidig forskning som helt saknar ett genusperspektiv till niva fyra dér
genus helt integrerats. Transformationen mellan de olika stegen kan forklaras pa
olika sitt, liksom vad som forklarar de olika stegen. Att analysera svaren fran ut-
varderingskriterierna utifran genustrappan askadliggdr nivan av genusintegrering-
en i Forsvarsmakten, i de specifika fallen. Resultatet borde ge en indikation av
varfOr vissa projekt inte utvérderats. Skalan bestar av fyra steg, dar Férsvarsmak-
ten kan identifieras att befinna sig pa tredje steget, med ambition — enligt jam-
stélldhetsplanerna och malbilden i Genderforce, att na steg fyra. For att ge en klar
bild 6ver skalan presenteras steg 1 och steg 2 kortfattat, medan steg 3 och 4 {or-
klaras mer utforligt. Stegen klargor attityder och underliggande skal till lyckande
eller stjalpande av genusintegreringen i Forsvarsmakten.

Det forsta steget utgors av forskning som dr helt befriad” fran ett genusperspek-
tiv. Franvaron varken ifragasétts eller saknas, vilket gor att tidig forskning place-
ras i detta forsta steg.

Steg tvd har hojts till nivan dér kritiska fragor stélls om konsblindhet, och det in-
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ses att det &r ett problem nédr genus ¢j d4r med. En diskussion borjar ta form. (Witt-
bom, 2009:22-24) Steg 2 nadde Forsvarsmakten i samband med antagande av
Sveriges jamstélldhetslag 1980. Da fick kvinnor soka vissa tjdnster vilket var en
atgérd att uppna en mer jamlik forsvarsmakt, trots att genusperspektivet likval be-
stod. Forst 1989 var alla tjdnster tillgéingliga for kvinnor att soka.

Steg tre kan ses som det enkla svaret pa det foregaende steget. Har ar den ’kons-
neutrala” normen fortfarande & mannen och 16sningen ses vara att sétta till kvin-
nor och kvinnors forhallanden. (Wittbom, 2009:22-24) I Forsvarsmakten har
mycket fokus legat pa att 6ka antalet kvinnor, och statistiken framhévs ofta. Ett
sdtt att 6ka antalet kvinnor &r det nira samarbetet med Pliktverket. I steg tva stills
aktoren och strukturen mot varandra. Genombrottet dr att fa de anstédllda inom
Forsvarsmakten som har viss niva autonomi gentemot strukturen, organisationen
och uppdraget, att 6ka deras formaga att distansera sig fran strukturen och dérige-
nom reflektera 6ver och paverka dem. Strukturen, det vill sdga den rddande ord-
ningen kan ocksé anses ha viss autonomi gentemot de anstéllda, vilket forsvarar
fordandringen. (se Lundquist, 1993:47) Inom politikeliten finns ett egenvérde i att
ha egna asikter som skiljer sig fran mingden, till skillnad fran inom néringsliv,
forvaltning och vetenskap. Det finns en forvéntan i att ha en egen asikt. (Gorans-
son 2006:499) Nir strukturen darfor upplevs ha viss autonomi, vilket i sjdlva ver-
ket utgérs av manga anstillda — kan omstéllningen fran fokus av tillsidttande av
kvinnor till attitydforandringen motséttas. Likasa spelar hierarkin och ordningen
en stor roll — Férsvarsmakten arbetar som en kropp, egna asikter kan upplevas
som hot. Mycket jamstélldhetsarbete kan identifieras just pa steg 3.

Steg 4 kan saledes upplevas som ett hot, da det utmanar radande strukturer. Forst
i steg 4 blir min frantagna statusen som konsneutral, vilket i realiteten dr normen
som kvinnor far férhalla sig till. Det dr saledes forst pa steg 4 det sker en fullstén-
dig genusintegrering, genusteorin penetrerar organisationens karnfragor. (Witt-
bom, 2009:22-24) Resolution 1325 tvingar kris- och konfliktberedskaper att ta
stdllning till en reell genusintegrering, da den sétter fokus pa steg tre och utmana-
de organisationer att na steg 4 for fullstédndig integrering av genus i organisatio-
nen. Genderforce &r ett projekt vars mal gar i linje med steg fyra. Det &r saledes i
overgangen mellan steg tre och steg fyra Forsvarsmakten befinner sig.
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5. Analys

Nu ger jag mig in i analysen. Genom att analysera materialet enligt Jha och Iyers
framgéngs och bakslagsfaktorer och jamféra med malen med rapporterna och ut-
vérderingarna, enligt genusstegen, kommer monster framga om vad som egentli-
gen berors och vad som ldmnas utanfor. Den sammantagna bilden av dokumenten
ger en bild av vad Forsvarsmakten utvérderar och siledes inte utvirderar.

5.1 Moment 1

5.1.1 Kvalitetskriterier - Framgangsfaktorer

Ledningen — symbol och uppbackning

Genderforce rekryterade en extern projektledare, medan det i Samverkans-
radet inte framtrader att ndgon varit uttalad projektledare. I utvirderingarna
av Genderforce framkommer att projektledarna haft mycket god kompetens.
(Gendercoach, 2007:36) Vrids kriteriet for att se Férsvarsmakten som ledare
i ett mer allménperspektiv framtrdder Forsvarsmakten som en bra ledare ut-
ifrdan Genderforce utvirdering. Just vikten av hogsta ledningens uppback-
ning av jamstélldhetsprojekt, som framgangsfaktor for att nd en hog kvalité,
understryks tydligt av utvédrderingarna. Ledningen formedlar en symbolisk
kvalitetssdkring av jamstdlldhetsarbetet, och genererar samtidigt storre moj-
ligheter for spill overs vidare 1 organisationen. Ett av fokusomradena for
Genderforce var just de medverkande myndigheternas ledningar, (exempel-
vis Gendercoach programmet). I de, for denna undersokningen, utvalda jam-
stilldhetsprojekten har dock Forsvarsmakten identifierat ledningen som en
avgorande faktor for genusintegrering, samtidigt som den inte helt lyckats
att utveckla ledningen till den viktiga symbol den i realiteten dr f6r en bra
integrering av (nya) perspektiv, i organisationen. Detta beskrivs i Utvérde-
ring av Forsvarsmaktens, Forsvarshogskolans och Totalforsvarets Pliktverks
gemensamma strategi for jamstalldhet mot diskriminering 2006-2007:

”FM har genomfort andra slags utbildningar, men dock ingen som riktat sig specifikt till
ledningen. Av olika skél behover chefer och ledare, och nyckelpersoner, genomga utbild-
ning forst for att dels kunna det som medarbetarna kan i en central frdga, men ocksa for att
ge signaleffekt i myndigheten géllande vilka omréden som bor prioriteras.” (HKV
6150:61207, 9-10)
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Detta visar samtidigt tydligt pa inte sa mycket en brist av kunskap, utan sna-
rare vikten av ledningen som symbol och dess begriansade méojligheter for
spill over effekter utan genomforande av utbildning. Dessa “olika skil” spe-
cificeras ej, vilket ger utrymme for olika tolkningar om dess betydelse. Sig-
naleffekten for vilka omraden som bor prioriteras stiarker intrycket av den
direkta styrningen i Forsvarsmakten som rader, och 6ppenheten kring led-
ningens betydelse. Uppbackningen fran respektive myndighet och organisa-
tion rapporteras vara relativ, dir det verkar varit en skillnad mellan de med-
verkande myndigheterna. I Genderforce utvirderingen var en kommentar
angdende hogsta ledningens “egentliga” uppbackning:

I dessa fall upplever man som representant ett ’ljummet intresse frén hogsta ledningen” (i
den egna verksamheten) for vad som pagar inom Genderforce. Detta innebér att det uppstar
svarigheter och en viss troghet for den person som foretrader i sin verksamhet i Genderfor-
ce ... .” ” (Genderforce 2007:3, 8- 9)

Som ndmnts tidigare &r det inte mojligt att utldsa vilka kommentarer som &r
riktad mot vilken part. Kvinna till kvinna &dr dock tydligt med att avsaknaden
av detta 6nskvérda st6d for en lycka implementering inte géllde Forsvars-
makten.

” Attitydfoérandringarna kom inte fram som en av de stora sakerna som det faktiskt var med
Genderforce, inom Forsvarsmakten var det de h6ga mén i en 1325 for att forankra arbetet.
Forsvarsmakten var vildigt mycket béttre pa att forankra uppat, de var ett arbete som var
otroligt, viktigt var ju &nda att varje person som gar fran att vara fragande till att fatta att det
har med sig sjilva att gora.”

Férankringen och uppbackningen av en ledning dr dock ingen garanti for ett
icke-agerande vidare i organisationen enligt Bachrach och Baratz. Struktu-
rerna i organisationen, som kan ses som en stdndig reproduktion av attity-
derna, kan vara svara att utviardera — trots att just strukturerna dr fokus for
jamstdlldhetsarbetet i det langa loppet. (Wittbom, 2009:31) I Samverkansra-
det var upplevelsen for utvédrderaren just vikten av att ha ledningen med sig,
vilket dr nodvéndig for att arbetet ska planteras vidare i organisationen.

”samverkansrédet speglar bara resten av ledningen. Organisationen kan inte komma léngre
an va gd (generaldirektoren) tillater”.

Oppenhet och tillit, detsamma som positiva attityder?

I Genderforce liksom Samverkansradet samarbetade flera organisationer
och/eller myndigheter. I Samverkansradet har det varit starkt fokus pa ma-
luppfyllnaden i utvdarderingen, vilket bekraftar vikten av uppbackningen for
kvalitetssikring. Oppenhet och tillit 4r tva faktorer som anvints for att be-
skriva samarbetet, vilket mojliggjorts just pa grund av deltagarnas skiftande
bakgrund. For att 6ppna och méjliggora forandring av attityderna kan just
interaktionen mellan deltagarna fran olika organisationerna vara den vikti-
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gaste faktorn. Detta verkar dock vara beroende av vilken typ av samarbete
det giller. Gendercoach byggde pa en néra relation mellan utvare (chefer
fran myndigheterna) och coach (fran andra organisationer). Det 6msesidiga
beroendet framhalls sarskilt i Genderforce.

”Samarbetet inom ramen fér Gendercoach har utgétt frén en 6msesidighet nér det géller ut-
bytet mellan coachen och utévaren/chefen vilket i praktiken har inneburit att &ven den coa-
chade chefen kunna coacha sin coach i vissa fragor.” (Gendercoach, 2007,10)

”Samverkansradets arbete kan dock sidgas ha gett upphov till ett storre arbete internt pa re-
spektive myndighet, och en medvetenhet om att ett arbete kravs.” (HKV 6150:61207, 4)

Sambandet mellan den hogsta ledningens symboliska uppbackning och atti-
tyder formedlas tydligt i dokumenten. Fordndringen i organisationen dr be-
roende av ledningen — vilket ska ge en attitydforandring hela vigen ut i or-
ganisationen. Detta stods av utbildningarna riktade till den hogsta ledningen
i Gendercoach. Attitydforandringar var inget som utvarderades i Genderfor-
ce, vilket kan motiveras med att attitydfordndringar tar tid. Mindre citat {5-
rekom, men inte motsvarande malens vikt for projektet. I intervjuerna skon-
jades dock en storre forandring. Vikten av att forankra och ha uppbackning
av den hogre ledningen gjordes tydlig. Medvetenheten om tidsperspektivet
for accepterande och genomsyrande av nya perspektiv dr dock inte nagot
som reflekteras dver i utvidrderingarna. Avsaknaden av reflektion kring tids-
perspektivet formedlar en kinsla av att den langsiktiga ansatsen i projektet i
verkligheten &r kortsiktig.

Agarens kompetens

Identifiering av dgaren dr inte helt sjdlvklart i nagon av de utvérderingar
som ligger till grund for analysen. Samverkansradet dr just en samverkan
mellan myndigheterna, ddr det inte ligger en gemensam budget. Initiativet
for samverkan kan hérledas till det arliga regleringsbrevet vilket darmed gor
regeringen till 4gare. For samverkansradet viljer jag identifiera de medver-
kande myndigheterna som dgarna, pa grund av att de &r dgarna av samver-
kan. Resultaten har arbetats fram av de medverkande parterna vilket gor att
de dven &r dgare av processen. Kompetensen i detta fall menar jag inte vara
kompetensen att driva projekt - utan sakkunskap, det vill sdga jamstélldhet
och kunskapen att se genus i organisationen. En genomlysning av kompe-
tensen hos dgarna visar att den inte ar tillfredsstédllande hog;

”Myndigheterna ska sikerstilla att nyckelpersoner och verksamhetsansvariga har erforder-
lig kompetens utifran ett jamstdlldhets- och diskrimineringsperspektiv. Samverkansradet tar
fram ett forslag for en stegvis utbildning av nyckelpersoner.” (HKV 6150:61207, 7)

Genderforce dr EU-finansierat, vilket gor att dgaren kan anses vara EU. Da
staten har ansokt pengar hos EU maste dessa ifrdgasittas. Agaren kan vara
Utrikesdepartementet och Riksdagen, da dessa skrivit in Genderforce som
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en del av handlingsplanens atgérder i nationella handlingsplanen for
UNSCR 1325:2000. Initiativtagaren nimns i HKV's dokument ’Samman-
fattning, slutredovisning och rekommendationer avseende projektet Gender-
force” vilken dr Forsvarsmakten, och togs 2004, efter signaler fran Riks-
aklagaren och interna insikter pekade pa ett behov. (HKV 16150:78238, 3)
Vid identifiering av de involverade myndigheterna som dgare, har For-
svarsmaktens kompetens diskuterats under projektledarens kompetens.
Dérmed kan det faststéllas att bristen pa kunskapskompetens ér ett av skélen
till initiativet. A andra sidan kan kompetensen nir det giller att identifiera
bristen pa sakkunskap anses vara en framgangsfaktor for projektets verkliga
initierande.

Overvakning och feedback

Flera delprojekt inom Genderforce &mnade att genom kontinuerlig feedback
uppna sina mal. Inventering av existerande dokument, rutiner, handlingar
och atgérder var ett forsta steg for att kunna komma vidare. I Samverkans-
radet forefoll det inte forekomma feedback kring samarbetet i sig, utan en-
dast fokus pa 6vervakning och att lyfta fram existerande dokument, och
handlingar i nytt ljus. Nagon diskussion kring den upplevda kvalitén pa ra-
dande, i detta fall utbildningar, verkade inte finnas. Vidare utvirdering av
sjdlva utbildningarna ldmnas i stillet till respektive myndighet eller till
framtiden. (HKV 6150:61207, 6) Genderforce antog ddremot en strategi
med kontinuerlig feedback och 6vervakning, for att maximalt mdta malen.
Genderforce var ett pakostat projekt, och ville sékerstilla bra resultat, vilket
gjorde att man anlitade en extern utvirderare som foljde hela projektet.
Uppdraget bestod av en processutvirdering dar delresultaten skulle avrap-
porteras kontinuerligt. (Genderforce, 2007:3, 3) Detta {61l vil ut, och flera
fordandringar och anpassningar kunde goras under projektets gang. (Gender-
force 2007:3, 10-11) Utvérderingen bestod av en deskriptiv del, dar aktivitet
och resultat beskrivs i relation till méal, arbetsmetoder och strategier, och en
analytisk och problematiserande del vilket gav utrymme for attityder och er-
farenheter under arbetets gang. (Genderforce, 2007:3, 3) Vid uppldgget av
utvarderingen bestdmdes att ett av delprojekten skulle utvédrderas ndarmre,
vilket blev Gendercoach. Feedback uppmuntrades vara en kontinuerlig rutin
dven inom delprojektets grupp och i parrelationerna for att uppna den efter-
stravade kvalitén. (se Gendercoach, 2007, 10) Under ett mellanseminarium
diskuterade gruppen tillsammans fragor som behandlade savil sin egen ut-
veckling — sitt tinkande samt i praktiken. (Gendercoach, 2007, 12) Detta var
ett effektivt sitt att uppmarksamma sin egen roll — som individ samt organi-
sation/myndighet och den kontinuerliga utvecklingen. Kvinna till kvinna
menade att tankarna kring planeringen av utvédrderingen var béttre dn utfal-
let;
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”Tankarna béttre dn utfallet, dérfor visar jag hellre fram gendercoach, den &r mer utforlig,
vilket var ett medvetet val. Det va bra att titta ndrmare pa nat delprojekt ... , men ja skulle
velat ha en utvdrderare som var béttre pa frdgorna, ... stérre kunskap om konfliktdelen.”

Just den efterfrigade “konfliktdelen” hade kanske kunnat ge en annan ut-
vardering, med andra infallsvinklar. Detta visar pa svarigheten att genomf6-
ra utvirderingen i sig, liksom att behandla fragorna — och vikten av desam-
ma.

Avsaknad av utviirdering

Forsvarsmakten uppgav att de inte har ndgon allmén policy for utvérdering-
ar av jamstélldhetsprojekt. (Per Gyllestad, Forsvarsmakten) Utbildningen
for Gender Field Advisor ansvarar Folke Bernadotte Akademin for, vars ut-
vecklande utgjorde delprojekt 5 inom Genderforce. Vid fragor om nagon ut-
vérdering gors av programmet, av Folke Bernadotte Akademien svarades:

”Jag tror inte ndgon formell utvirdering. ... Kursdeltagarna far alltid svara direkt, men inte
haft vad ja vet sex méanader ett ar efter, om hur folk tycker att...”

For att utvdrdera de mindre organisationernas mdjlighet att genomfora egna
utvarderingar svarade Lottorna, att de inte har mo6jlighet att gora utvérde-
ringar pa grund av resursbrist.

... ska vi gora utvdrderingar maste vi ju ha ndgon pa heltid som sitter med bara det och det
gar ju inte. Det blir att sdtta upp ett finger i luften och kénna efter, eller reflektera pa ett
mote — men inte mer, det gar ju inte. Det beror dock négot pa uppdragsgivaren eller finansi-
dren. ”...ndr vi far pengar fran Folke Bernadotteakademien méste vi aterrapportera”. (Lot-
torna)

Kvinna till Kvinna anlitas dock ofta som foredragshéllare pa utbildningar,
och svarade att de alltid ges feedback pa sin insats. Hur och nér utbildningen
utvarderas verkar dock bero pa kursen och dess upplagg. Manga ganger ges
de bdsta utvdrderingarna efter en tid, dd man fatt perspektiv pa insatsen. Mia
Heikkild, utvéarderaren for Samverkansradet har gjort andra utvarderingar
med mojlighet att jamfora utvarderingsarbetet, och ser ocksa resursbrist som
en mojlig orsak till svarigheter med utvérderingsarbete. En likhet med andra
utvarderingar var svarigheten att fa fram underlagsdokument, vilket gor av-
saknaden av utvdrderingen eller bristande utvarderingar troligtvis hédnger
samman med resursbrist.

”Dir kan vil finnas lite likheter mellan utvarderingsuppdragen, det verkar vara svart att fa
fram dokument, for d& handlar det om att fa. Det &r inget generellt monster att alla ldrosdten
ar svara. Det ska egentligen inte vara ndgot svart, det ska bara vara att knappa in diarienum-
ret sd fr man ut de efterfrdgade dokumenten men det kan ocksé bero pé att det var kort om
tid. Men det séger dnda ndgonting om att det inte var enkelt det var létt att fa fram doku-
menten.”

32



5.1.2 Kvalitetskriterier - Bakslagsfaktorer

Konflikter bland involverade aktiorer

Konflikten som rapporteras i utvarderingarna vander sig framst mot projekt-
ledningen och dess formaga att vara effektiv vilket paverkar kvalitén. Den
konflikt som vént sig mot projektledningen géller dess formaga att arrangera
béttre och mer professionella méten. (Genderforce, 2007:3, 11) Slitning
mellan projektdeltagarna bottnar snarare i en missténksamhet. Viss konflikt
kan anses ha forekommit mellan projektdeltagarna, men denna information
kan dock klassas som kritik mot de som ansvarade for representationen av
sin organisation. Rekryteringen kan séledes ha paverkat kvalitén av arbetet.

” Antingen har man viént sig till person/personer som “har kunskapen och/eller intresse for
de aktuella fragorna” eller s& har organisationen/myndigheten vént sig till personer ”som
har tid” eller ”borde engagera sig”. (Genderforce, 2007:3, 8)

Nagon aggressiv tdvlan har det inte rapporterats om i nagon av utvirdering-
arna. Detta kan bero pa att det explicit inte rort sig om att visa nagra fram-
fotter som kommer leda till befordran eller liknande. Ersitter jag i stéllet
aggression med frustration och misstdnksamhet framkommer en nyanserad
bild av relationen mellan projektdeltagarna som balanserar framgangsfak-
torn av interaktionen. Dels framstar misstdnksamhet som en faktor mellan
deltagarna, vilket verkar komma fran organisationen eller myndigheten de
representerar. Misstdnksamheten gar ocksa ut dver samarbetsméjligheterna,
och kan och bli till en aggressiv tdvlan i martyrskap — att géra mest.

”Det ju ocksé en del som faktiskt inte prioriterar arbetet i véart delprojekt. De visar sig
knappt pd métena. Svarar inte ens pa mail. Det &r inte l4tt att leda ett sédant projekt nér ar-
betsbordan blir storre dn planerat pa de deltagare som faktiskt dr aktiva och kommer p&d mo-
tena”. (Genderforce, 2007:3, 12)

Haért klimat verkar inte ha forekommit i Gendercoach, och inte heller 1 ndgot
av de resterande delprojekten inom Genderforce. Mojligtvis var det en an-
nan instdllning till projekt i dess helhet, vilket varit ssmmankopplat med en-
gagemanget 1 arbetet.

”Forsvaret har inte tagit sitt ansvar fullt ut nér det géller att avlasta koordinatorn med admi-
nistration och ekonomisk redovisning.” (Genderforce, 2007:3, 15)

Vikten av klara mdlformuleringar

Malens klara definition har sett olika ut i projekten. I Genderforce var det
overgripande malet att uppna 6kad jamstélldhet i de medverkande aktorer-
nas internationella verksamhet. Syftet var att integrera ett genusperspektiv
och ddrigenom forbéttra insatserna i katastrof- och konfliktomraden. (Gen-
derforce, 2007:3, 4) Da detta var ett brett mal, indelades arbetet i atta del-
projekt, vilket undvek misslyckad méal och konceptdefinition. Den kontinu-
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erliga aterkopplingen, gjorde ocksa att malen kunde revideras och vidareut-
vecklas under arbetets gang. I Samverkansradet blev dock utfallet bast dar
malen inte var detaljformulerade. Detta underldttar ocksé en generaliserande
utvardering, och forhindrar denna att ga pa djupet.

... de mal som riktats sig mot en tillrackligt aggregerad niva, och inte varit av detaljkarak-
tér har fungerat bast att genomfora. Detta kan ocksa ses i ljuset av att samverkansradet &r ett
organ dér representanter pa hogsta ledningsniva &r representerade, och radets arbete dérfor
inte i forsta hand skall riktas mot véldigt detaljerande, myndighetsinterna angeldgenheter.”
(HKV 6150:61207, 9)

Brist pa resurser

Den enda problematik som ledaméterna och projektledaren upplever som
problem &r bristen pa tid och stod, samt intresse eller uppmuntran fran den
egna organisationen, vilket behandlats ovan. Detta innebar att manga invol-
verade aktorer borjade fundera 6ver betydelsen av noggrannare analys och
urval, ndr organisationer och myndigheter ger sig in i denna typ av samar-
betsprojekt bade nér det géller varfor man skall inga i engagemang och av-
sdtta tid for deltagande samt uppfoljning i den egna verksamheten. (se Gen-
derforce, 2007:3, 9) Projektledarna har i utvirderingarna inte visat nagon
brist pa varken kunskap eller intresse. Om jag ddremot skiftar fokus nagot,
till myndigheternas eventuella brist pa intresse och kunskap som kan paver-
ka kvalitén i projektet, skonjas en annan bild.

”Tyvérr upplever jag att mina chefer egentligen inte &r sa intresserade av projektet som idé.
De vill nog mest att vi skall finnas med for att uppvisa att vi &r aktiva inom jamstilldhets-
omradet och sa dr det nog en merit att inga i ett EU-projekt.” (Genderforce, 2007:3, 8)

”Har finns en viktig fraga for styrgruppen att fundera 6ver: hur skall hogsta ledningens en-
gagemang inom partnerskapen okas sé att man t ex pa ett tydligare sétt visar utat i den egna
och interna verksamheten att detta &r prioriterade fragor. Ledningen MASTE forega med
gott exempel och lyfta fram jamstélldhetsfrdgorna pé ett helt annat sétt &n vad som sker
idag.” (Genderforce, 2007:3, 9)

Fordelningen av de ekonomiska resurserna var nagot som framst togs upp i
utvarderingen av Gendercoach och kan ses som orittvis, da alla parter inte
upplevts ha vérderats lika hogt. I Gendercoach verkar inte coacherna ha fatt
en tillfredsstédllande ekonomisk erséttning, men tycks ej pa denna niva pa-
verkat samarbete eller kvalitén pa resultatet.

”Det nér det géller coacherna &r det inte pa sikt héllbart att forvénta sig att de skall kunna
stélla upp ideellt — eftersom engagemanget kréver bade tid och pengar” (Gendercoach,
2007,13)

34



5.1.3 Ingen tvist kriterier - Framgéangsfaktorer

Ledarens ansvar att lita medarbetare vixa

Projektledaren inom Genderforce var noga rekryterad externt, medan del-
projektens ledare tillsattes inom den delaktiga gruppen. Projektledarens sak-
kompetens var sdkerstdlld vid rekryteringen, och dess formaga att hantera
projektet diskuterades ndrmre under Kvalitetskriteriet, framgéngsfaktor 1.
Projekt behdver den hogsta ledningens obevekliga uppbackning, vilket dis-
kuterats ovan — dels for kvalitén men ocksa for att undvika skiljaktigheter.
Det dr nagot som tydligt framhalls i Gendercoach utvérderingen, vilket dér-
med ocksé kan ifrdgasittas. Genom att framhalla vikten av den hogsta led-
ningens betydelse kan det ses som ett sjdlvuppfyllande av det symboliska
varde man har.

”Ett stort virde med Gendercoach ar att det dr de hogre cheferna som statuerar det god ex-
emplet genom att avsétta tid for dessa frdgor (som inte alltid har h6gsta prioritet i den 16-
pande verksamheten).” (Gendercoach, 2007:49)

Mojligheten for personen att vdxa och att se varandra bortom representatio-
nen av organisationen verkar ha gynnat méjligheten att utvecklas. Detta ve-
rifierar Gigi Gyas erfarenheter om att forandringen maste fa komma inifran
— pa savil organisations som personlig niva. De gynnsamma arbetsvillkoren
tas dock enbart upp i utvirderingen for delprojektet Gendercoach, pa savil
personligt plan som i helheten. En framgangsfaktor var just tidsaspekten.
Indikationer har givits att avslutningsfasen i Genderforce gavs for lite tid,
vilket kan ses som mindre gynnsamma arbetsvillkor, och kan paverka foku-
set i arbetet. Just tid verkar vara en faktor som beh6vs for en lyckad integre-
ring, och som paverkar mojligheten att undvika missforstand, och ge ut-
rymme for den personliga insikten och medvetandeskapandet.

”Genom att under relativt 1&ng tid ”leva” med frégor med hjélp av en coach som har hojt
och vidmakthéllit kunskapsnivén.” (Gendercoach, 2007, 43)

Betydelsen av sammansiittningen

Tillgang till utbildade resurser dr ndgot som framhallits som viktigt och ock-
sa uppfyllts 1 Genderforce. Sammanséttningen av projektdeltagarna har gjort
att den samlade kunskapen och erfarenheterna i gruppen, gjort att omradet
tiackts pa ett tillfredsstédllande sitt. I Samverkansradet lyftes den samlade
tillgangen av utbildade resurser i hela organisationen fram.

”Coachen har dock haft expertrollen nér det géllt genderfrdgorna.” (Gendercoach, 2007:10)
”Myndigheterna ska i verksamheten savil pa central som pa regional och lokal niva organi-
sera arbetet med genus och diskrimineringsfragor sé att det far genomslag. ... I FM finns

forbandsansvariga for NVK, och dessa ges utbildning, redskap/verktyg for att utveckla
verksamheten vidare. /.../ Dartill ordnas en konferens inom Nétverket vérnpliktiga kvinnor
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tva génger per &r. FM utbildar raddgivare for jamstélldhet i organisationen. FM har dven ett
HBT-Niétverk/utbildning for jamstilldhetshandldggare.” (HKV 6150:61207, 5)

Kort reflektion om ekonomins betydelse

Franvaron av budgetuppdatering var ndgot som reflekterades dver, da det
fanns en stor 6nskan om tydligare ekonomiska ramar och uppdatering. I en
skrivelse fran Equal, Svenska ESF-Radet till Cecilia Righammar, projekt-
koordinatorn, skrivs:

”Projektet har i mycket hog grad uppfyllt sina mal och syften.”

5.1.4 Ingen tvist kriterier - Bakslagsfaktorer

Inga identifierade konflikter

De konflikter som framkommit i utvdrderingarna, mellan projektdeltagare &r
fa. Delprojekt 4 inom Genderforce, Samverkan i filt, verkade for att just
inga konflikter ska uppsta i falt. Malet med detta delprojekt var att géra par-
terna medvetna om sina och varandras roller i insats- och missionsomraden.
(Genderforce, 2007:3, 6) Da detta funnits som ett mal, borde det foreligga
skal till att det har funnits en tidigare konflikt, okunskap eller misstdnksam-
het gentemot de partnerorganisationer som medverkade i Genderforce. Detta
ar trots det inget som utvirderingen gett uttryck for. De konflikter som ut-
varderingar gett uttryck for innefattar frimst relationerna mellan utévare och
coach i delprojektet Gendercoach. I uttalanden om detta papekas samtidigt
att problemet kunde avhjilpts genom en tydligare och mer 6ppen match-
ningsprocess, med storre mojligheter for byte eller liknande.

”Hade egentligen kanske onskat byta coach —men upptéckte detta i ett sent skede.” (Gen-
dercoach, 2007:31)

Obeslutsamhet hos och negativ attityd mellan projektdeltagarna &r inget kri-
terium som &r tydligt att utldsa ur utviarderingarna. Viss obeslutsamhet fanns
gillande EFS-radet pa grund av direktivet att beslut maste tas i konsensus.
For Genderforce innebar detta mycket tid och resursatgang. (HKV
6150:61207, 4) En negativ attityd mellan projektdeltagarna hérleds till ur-
valsprocessen av deltagarna. Aven om de negativa kinslorna i grunden rik-
tas mot organisationerna eller myndigheterna, ar fortfarande projektdeltaga-
ren den som representerar organisationen. Personligheterna och forméagan
att se bortom myndigheten var sannolikt en del i det &ndock framgangsrika
samarbetet. Den fokuserade utvérderingen, Gendercoach, gav utrymme for
utrymme for denna utvérdering. For att vara ett officiellt dokument uttryck-
tes kénslorna rakt;

”Det &r viktigt att partnerskapens organisationer véljer rétt person for rétt uppdrag. /.../ 1
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vér projektgrupp var det till en borjan bara en av oss som hade blivit tillfragad om delta-
gande pé grund av formodat intresse. Vi andra var ”beordrade” att delta. Att det andock bli-
vit s& bra som det blivit beror p& oss som personer och att vi i grunden delar virderingarna i
projektet. Med detta var ju inte givet att det skulle bli sd.” (Genderforce, 2007:3, 25)

Brist pa tid och resurser

Négon storre brist pa kunskap eller ointresse hos projektledarna i respektive
projekt har inte framkommit. Genderforce led av stor personalomséttning
vilket beskrevs. (HKV 6150:61207, Gendercoach, 2007:8) Konsekvenserna
detta innebar for projektet blev mer nyanserade i intervjuerna. (Kvinna till
kvinna, Lottorna) I Samverkansradet lyfts bristen pa kunskap eller ointresset
i de medverkande myndigheterna fram. Vad detta innebér i praktiken skrivs
¢j explicit, utan det ar snarare det faktum att det tas upp, som blir intressant.
Angdende inventering av kunskap géllande diskrimineringsomradet star:

”Samverkansradet genomfor en granskning av verksamhetens stoddokument ... med fokus
pé genus respektive diskrimineringsfrdgor. En tidsplan tas fram for granskning av relevanta
stéddokument.” (HKV 6150:61207, 4-5)

Initialfasen togs upp som den mest svara fasen i arbetet. Uppstartningen i
Genderforce gavs for mycket tid. Kvinna till kvinna forklarar detta med att
for mycket tid lades pa att skapa ett team. Samtidigt fyllde initialfasen ett
syfte, vilket kan ha lagt grunden for ett vidare arbete, och minimera eventu-
ell obeslutsamhet och misstinksamhet. Genom att ldra kdnna varandra blev
ocksa organisationerna okejade”, vilket lett till ett vidare samarbete idag.
Detta kom heller inte fram i utvirderingen.

”Det som jag tyckte att vi la ner fér mycket tid pé var att skapa ett team. Vi ville ju arbeta
med attitydfordndringar... Det var en frustration att vara i en myndighet, man har olika tids-
tankar — vi komprimerar ihop mer och &r vana att vara mer fokuserade inom det-
ta.””...fascinerande att s& ménga som med avvaktande aggressivitet ténkte vad har det hir
med oss att géra, men som nésta gdng var mer Oppna for att det var relevant — jag tror inte
man kan fa fram en utvérdering som visar allt det helt och fullt, att det fanns viktiga break-
throughs” (Kvinna till Kvinna)

Nagot hart klimat bland nagra av de inblandade aktérerna ger dokumenten
inte nagot uttryck for. Problem som kan uppfattas som “’stérande” eller pa-
verkat dr mer av ekonomisk karaktdr. Genderforce hade en egen budget me-
dan Samverkansradet var en samverkan, och hade séledes inga klara eko-
nomiska ramar att forhélla sig till, vilket forsvarat vdgen till méalet.

”Problem har ocksa uppstétt da projektet haft lite svart att hélla koll pa in- och utflodet av
pengar eftersom all ekonomi lag centralt i Genderforceprojektet. Det var stundtals trogt att
fa fram uppgifter om hur mycket pengar projektet egentligen hade vilket skapade en viss
troghet.” (Gendercoach, 2007, 54)

” Att samverkansradet inte har ndgon egen budget &r en sjédlvklarhet eftersom det ar tre
myndigheter som samverkar. Ingendera myndigheten har avsatt sérskilda medel for sam-
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verkansradets arbete. /.../ Diskriminering &r sillan ett arbete som prioriteras av sig sjélvt
men om medel avsitts for sidan verksamhet far detta effekter i en organisations sétt att be-
trakta diskrimineringsarbetet.” (HKV 6150:61257, 10)

5.1.5 Sammanfattning

Det finns en klar skillnad mellan utvirderingarna som &dr genomforda, vilket
skulle kunna harledas till utvirderaren saval som malformuleringen. Gene-
rellt for utvarderingarna ar tydligheten i svaren, vilket kan bero pa raka mal-
formuleringar. De identifierade problemen for projekten har varit tidsbrist,
snedrekrytering av projektdeltagare och brist pa uppbackning av dtminstone
en av myndigheterna. En bakslagsfaktor som kan ha haft stor paverkan ar
Negativ attityd mellan projektdeltagarna, vilket verkar kunna harledas till
urvalet av medverkande. Framsta framgangsfaktorn i Samverkansradet &r
malformuleringarna da4 malen ldmnats relativt 6ppna. I Genderforce har den
kontinuerliga feedbacken och dvervakningen bidragit till att delprojekten
kommit vildigt langt med sina respektive mal, pa grund av att malen kunde
omformuleras under arbetets gang. Den misstinksamhet som riktades mot
partnerdeltagarna i Genderforce vidndes efter initialfasen till enbart positivt,
vilket var tydligast i Gendercoach. De olika erfarenheterna och bakgrunder-
na erbjod ett sérskilt 6ppet klimat med tillit den motparten i parrelationerna.

5.2 Moment 2

Mycket svarades pa enligt kriterierna, men eventuellt motstadnd mot arbetet ute-
blev. Min ambition &r att hdr jamfora det framkomna fran Moment 1 med ytterli-
gare information inhdmtat fran dokument och intervjuer som visar hur vél genus-
integreringen gatt fran steg 3 till steg 4 enligt Walbys genustrappa. Ar det nagot i
klivet mellan steg tre och fyra som gor att utvarderingar uteblir? Nu borjar det bli
spdnnande. ..

5.2.1 Steg 1 till steg 27

Utvérderingen av Samverkansradet liksom den sammanfattning som gjordes av
Forsvarsmakten gillande dess insats och utfall av Genderforce, vars mal riktas
mot att na steg fyra, kan sdgas att just de efterfragade perspektiven saknas. En
forklaring for detta skulle kunna vara hur Kvinna till Kvinna forklarade sin syn pa
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arbetet inom Forsvarsmakten:

”Hierarkin gor att det &r l4tt att f4 igenom order, attityder &r svarare. Jag pratade om “intelligence’
med en grupp internationella soldater p4 mycket hog nivé, och frdgade: Vilka tar du information
fran? Jag svarade att d& missade du det har och det hér, och den informationen du har fatt utgér en
dalig grund for sidkerhetsarbetet. Det forstar dem ofta. For da utfor de inte sitt uppdrag.”

Detta tyder pa att en svarighet ar da aktorerna befinner sig pa steg ett, dér franva-
ron av kvinnor varken ifragasitts eller saknas. Saknaden av utvirderingar i detta
lage skulle troligen bero pa okunskap. Gér det uppat i stegen, kan det ocksa vara
resursbrist. Insikten av att uppdraget inte utforts korrekt innebar ett kliv upp till
steg tva, dar konsblindhet ifragasétts. Samtidigt skulle de relativt tydliga aterrap-
porteringskraven kunna ses som samma paminnelse som GFA inom missionerna.
En paminnelse om att genusperspektivet maste inkluderas. Avsaknaden av per-
spektivet kan da vara resurs eller ett motstdnd mot att uppna steg fyra. Delprojekt
2, att tolka mandat med ett genusperspektiv, innebar en utbildning i genusanalys.
10 personer, av 20 deltagare totalt, deltog fran Forsvarsmakten. Forankringsarbe-
tet gentemot RK uppges ha genomforts men “inte uppnatt forvintad effekt”.
(HKV 16150:78238, 6) Nagon vidare rapportering varfor den forvéntade effekten
uteblivit forekommer inte. Ska det tolkas som motstand pa grund av resursbrist,
ovilja eller utmaning?

5.2.2 Fast pa steg 3?

Steg fyra utmanar i strukturerna i grunden, medan steg tre loser problemen genom
att addera kvinnor och kvinnors forhéllanden. Arbetet i Genderforce handlade om
att ga fran steg tre till fyra. Samarbetet mottes dock med skeptisimen av nigra av
myndigheterna. Skeptism kan tolkas som att dven tillsdttande av kvinnor, steg 3
upplevs hotande. Kvinna till kvinna menade att arbetet med Genderforce var kré-
vande och tog mycket tid i ansprak av alla parter. Det tog cirka ett ar innan alla
forstod varandras roller, vilket man kan behdva bli pAmind om med jimna mellan-
rum, menar Kvinna till Kvinna. Allt handlade om att bli okejad” som organisa-
tion och for myndigheterna att inse att organisationerna inte representerade nagot
sdrintresse, utan att det handlade om att anvidnda styrkorna pa basta sitt. En forut-
fattad mening om en kvinnoorganisation som representant for ett siarintresse, kan
bero pa ren okunskap kring organisationen, men ocksa en motvillighet till genus-
perspektiv generellt. Samtidigt tenderar médnniskor vara skeptiska mot allt oként.
Upplevelsen var dock, gemensamt for Lottorna, Officersforbundet och Kvinna till
Kvinna att de alla varit involverade och haft stor paverkan pa Genderforce.
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5.2.3 Klivet frdn Steg 3 till 4

Mottagandet av utvirderingarna, kan eventuellt ge en indikation av attityderna an-
gaende genusintegrering. Ett positivt mottagande kan vara ett bevis pa organisa-
tionens vilja att utvecklas. I enighet med Arbetslivsinstitutet ska man dock inte
lata sig forblindas av positiv instdllning. (Arbetslivsinstitutet 1995:7) I samver-
kansradet avslutades utviarderingen med en stérre dragning infor de medverkande
om de resultat som framkommit, vilket mottogs bra med en givande diskussion.
Utvérderaren beskrev det enligt foljande:

” Det blev ganska bra, mer &n vad jag hade trott for att jag hade forvintat mig att den skulle mottas
med tystnad. Okej, de va ju bra da ldgger vi den at sidan, tdnkte jag att de skulle ténka. Men det
var faktiskt en generaldirektor som var drivande vissa punkter: det har kan vi ta till oss och forénd-
ra, och hur ska vi jobba vidare. S& det blev faktiskt en ganska bra diskussion och sen vet jag inte
hur det landade det hér.”

Citatet tyder pa en viss ovintad positivitet kring mottagandet. Detta innebér att
forviantningarna pa ett positivt mottagandet av rapporten var sma, och sdger kan-
ske ndgot om utvirderingars status, organisationen, ledningen eller intresseomra-
det. Rothstein menar att en implementering inte endast dr beroende av viljan att
genomfora ett projekt, utan ocksa att aktdrerna forstar beslutet och har resurser
samt tid att verkstélla. (Rothstein 2001:69) Detta kan tyckas sjdlvklart, men tal att
tittas ndrmre pa. Internt i Forsvarsmakten ansags Genderforce ha gjort ett bety-
dande avtryck. Trots att fragorna fatt stor plats, var det tydligt att delar av organi-
sationen inte var redo for att implementera projektet fullt ut 1 linjeorganisationen.

”Bedémningen 4r att det behovs en kritisk massa” bland myndigheternas personal, som genom-
fort de olika delarna i Genderforce program, innan linjeorganisationen tar dver.” (HKV
16150:78238, 2)

Den “kritiska massan™ kan vara utgoras av aktorer vilka &r emot genusintegrering.
Om sa dr fallet kan Genderforce fastna pa steg tre. Det dr accepterat att sétta till
kvinnor, men normen nas inte, utan behalls. Vem eller vilken grupp, eller hur
denna kritiska massa agerar nimns aldrig, liksom varfor det skulle behévas. Jam-
stilldhetens projekt har kommit fram som svar pa ett behov av en forandring. Lik-
som misstdnksamheten kan forekomma mellan individerna som representanter for
mindre kdnda organisationer, kan kanske ockséa eventuell misstdnksamhet eller
motstand visa sig i strukturen eller ta sig i form 1 arbetet. I Samverkansradet var
utvirderaren beroende av dokument som skulle ldmnas in av Forsvarsmakten, och
de andra medverkande myndigheterna. Da jag mérkt en svarighet att fa tillgang till
utvarderingar fran Forsvarsmakten, fragade jag hur Samverkansradets utvérderare
upplevde tillmotesgaendet eller om det fanns ndgot 6ppet motstand mot utvirde-
ringen. Arbetsgangen var att utvirderaren sjdlv kunde fa fram centrala styrdoku-
ment, foljt av:

” sen fick de myndigheterna sjidlva bestimma vilka som var de centrala styrdokumenten /.../ I ar-
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betsgruppen, i samverkansradet kom vi 6verens om att de andra myndigheterna skulle skicka sina
(dokument) och jag skriver det i rapporten det hdr med att det var vildigt olika mottagande. Do-
kumenten var av blandad kvalitet. Ibland var det underskrivet ibland var det inte.”

P4 foljdfragan huruvida svarigheten att fa ut dokument kan vara en medveten stra-
tegi svarade utvérderaren:

”Jag skulle nog snarare séga att det dr vanligare att man har fel pé organisationen som det beror pa
an att det skulle vara ledningen som gor att man inte far ut dem . eller 4r det bara jag som &r naiv
och positiv (skratt). Jag tdnker inte att de inte vill (skratt) — att det &r sd ocksd att varfér man inte
vill, jag tror att det mer r i enskilda fall”

Hur man kan hantera eventuella personer som stoppar upp svarade samma utvar-
derare:

”Sen kan de ju finnas 6verallt, det kan stoppa upp, littidentifierade sd kan man ga runt dem, om
man har kontaktnétet i organisationer”

Sammantaget dr utvidrderaren fran Samverkanradet relativt positivt stdlld till For-
svarsmaktens jamstélldhetsarbete, och menar att brister ¢j kan relateras till attity-
der, eller hierarkier utan snarare en resursbrist. Da det uppkommer finns kreativa
sdtt att hantera “problemen”.

5.2.4 Utvardering som mojlighet

Utvérderingar paverkar kommande atgérder, vilket befdster utviarderingars makt i
Forsvarsmakten. Eventuellt skulle kontrollen av utviarderingarna samt utlamning-
en av underlagsmaterial vara ett sitt fran Forsvarsmakten att kontrollera eller {or-
hindra 6vergangen mellan steg tre och steg fyra. Samtidigt kan man inte bortse
fran organisationsuppbyggnaden, dér ordning och rutin &r avgérande for séker-
hetsarbete, vilket siledes ocksa kan paverka utvirderingar. Aterrapporteringskra-
ven i regleringsbrevet for budgetaret 2008 kraver att forsvarsmakten ska redovisa:

”vilka insatser som foregétts av en analys ur ett jaimstélldhetsperspektiv (bl.a. FN:s res. 1325
(2000) inkl. vad detta inneburit for genomforande av dessa insatser”. (F62006/702/EPS (slutligt), s
2)

Gillande personalen ska omfattande langsiktiga personalbrister redovisas, liksom
eventuella behov av fordndrad kompetens. (F62006/702/EPS (slutligt), s 15) 1
samband med samverkansarbetet som utforts med Totalférsvarets pliktverk och
Forsvarshogskolan, begérs foljande:

”Om avvikelser forekommer i férhallande till den malséttning som tidigare redovisats ska myn-

digheten redovisa skélen till avvikelserna och vilka atgéarder som planeras med anledning av det-
ta.” (F62006/702/EPS (slutligt), s 25)
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”Om avvikelser forekommer” innebér att det ger stort utrymme for att inte agera, i
enighet med Baratz och Bachrach. Vem som bedémer avvikelserna och hur avvi-
kande de behdver vara for att rapporteras behandlas ej.

5.2.5 Projekt riktat till steg 4

Gender Field Advisors

Gender Field Advisors ér ett delprojekt fran Genderforce som blivit dverfort till
linjeorganisationen i Forsvarsmakten. Genderforce valde att utvérdera ett projekt
niarmre, och valde Gendercoach. Trots detta var det gender field advisor som fort-
satte, medan gendercoach lades pa paus. I en arbetsbeskrivning for yrket fran For-
svarsmakten star att man maste vara ihdrdig”.” Utvirderingen av delprojektet
som blivit permanent dr dédrfor intressant. For utbildningen av Gender Field Advi-
sors stod Folke Bernadotteakademin, vilken sade foljande om urval av personer

och utvardering:

”Fo6r de mesta har vi inte personlig screening till kursen, utan de e nog snarare...men jag ska sdga
sd for det mesta del, i Forsvarsmakten de skickar ut fel, de e storre efterfragan dir vet jag att skick-
ar de ut folk kommer de goéra en personlig kontroll. Det riacker inte bara att ha gatt kursen. Kollen
innan (sekondering) blir antagligen efter kursen. Om man kidnner ménniskorna, det &r ett gott all-
mént omddme att s6ka personen ska passa i rollen. Det dr inga formella krav till kursen.” (FBA)

”QOch sen tror jag att det kommit fram att mycket, under seminariet och grejor, som handlar om
genderradgivare till manga hogre militdrer. De sdger att en viktig person hjélper militérer att ope-
rationalisera, att anknyta till den faktiska verkligheten. Att vara mer pragmatisk 4n dogmatisk. ...
Det tror jag nog kan stimma att med verksamhet problemlosning fokuserande handlar inte om att
diskutera och filosofera, att 16sa uppgiften &r inte alltid litt. Det géller att finna en balans i att for-
dndra komplexa saker och inte vara hotande.”(FBA)

De inte helt raka svaren, tillsammans med kénslan som formedlades 1 samtalet,
tolkar jag som en osdkerhet kring fragorna. Tillsammans med att ingen utvarde-
ring gjorts, kan det inte utronas huruvida en genusradgivare i tjanst faktiskt upp-
nar steg fyra. Genom blotta nidrvaron och foreslaende av planering och utférande
av mission uppnas steg tre. Genomslagskraften for en genusintegrering &r oméj-
ligt att avgora, det vill sdga steg fyra. I en artikel i Livgardisten beskrivs tjansten
gender field advisor som positiv for insatsen, da kunskapen kring informations-
hamtning blivit pataglig och gett en intern utveckling. (Rydbeck, Livgardisten) I
en artikel fran 2009, menar Madeleine Jufors och Linda Johansson att manga for-
domar lever kvar om hur man ska hantera kvinnor i mottagarlandet for insatsen.
Detta har gender field advisorn i sitt arbete att hantera. (Adéll, 2009:4) Genderfor-
ce kan enligt trappan som en aktion som riktar sig till steg 4, for medarbetare som
befinner sig pa ett steg 3. Genderradgivare star for en stdndig paminnelse om att
integrera ett genusperspektiv i missionen. “Théardig” dr det enda ord som ndmns

3 Forsvarsmakten ssker GENDER RADGIVARE till /F)HQ den multinationella staben fosr NBG
11, Ref.nr NBG 003
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explicit som ett form av motstand till den nya yrkeskategorin. Adjektivet “ihér-
dig” kan tolkas vara ett adjektiv som blir en atgérd for att ga fran steg tre till fyra.

MOT Juliette

Observationsteamet MOT Juliette bestod uteslutande kvinnor. Det kan debatteras
huruvida teamet egentligen utmanar den radande strukturen. Da gruppen bestod av
uteslutande kvinnor utmanas visserligen den rddande strukturen som kdnsneutral,
men gor det dels genom att tillsdtta kvinnor, enligt steg 3, och gora det motstaende
konet till “konsneutralt” inom gruppen. Den tidigare givna maskulina strukturen
utmanas ddarmed tydligt, vilket dock aldrig redovisas.

Franvaron av officiella dokument kring insatsen liksom utvardering var ett &mne
jag forsokte diskutera med alla respondenter och tillfragade. Ingen hade nagot
svar. MOT Juliette var inte ett projekt eller arbete inom Genderforce ramar. Trots
detta anvénds ett foto pa observationsteamet i en artikel om Genderforce pa For-
svarsmaktens hemsida. (http://www.forsvarsmakten.se/sv/Om-
Forsvarsmakten/Verksamhet/Internationellt arbete/Genderforce/) Fran olika kl-
lor har jag fatt information om att ett foto av teamet ska finnas inramat pa Hog-
kvarteret, vilket skulle kunna tyda pa en stolthet av initiativet. Kommentarerna
kring projektet, av svarspersonerna, har dock varit av skiftande art. Kvinna till
Kvinna sa foljande:

”Vi jobbade inget med det, men vi har tréffat ndgra som varit med o pratat med dem. /.../. RSV
(Riddningsverket) borjade skicka handbok de va ju det ocksé o diskussion kring det. Nu har man
liksom nog kommit fram till att blandade team funkar bittre.

Det stélldes en del fragor, men ... det dr inte sa ldnge, inte s& mycket att utvdrdera efter en om-
gang, det blev ju inte en till direkt efter, sa férsvann lite grann ocksa. ... Det var tv program om
dem och det var mycket..., jag vet nén gang, va far det for konsekvenser for kvinnor?”

Varfor det aldrig blivit utvérderat finns spekulationer kring. Inom gruppen upp-
stod aldrig ndgot hot mot normen inom Forsvarsmakten pa grund av den homoge-
na grupp av kvinnor gruppen utgjordes av. Som grupp utmanade den dock den
maskulina organisationen pa plats.

5.2.6 Sammanfattning

Medvetenhetsméssigt ligger ambitionen pa att uppna steg fyra, med en ny ram av
normer ddr genusmedvetenheten ska vara lika sjdlvklar som den maskulina nor-
men, som byggt upp Forsvarsmakten, har varit. Den odelade meningen som fram-
gar &r att den hogsta ledningen inom Forsvarsmakten &r positivt instélld, och sat-
sar pa att ta organisationen till full genusintegrering. Trots detta finns det element
som gor att detta mal inte uppfylls. De genomforda projekten och initiativen ifra-
gasitts, och riktas ibland till steg 3 — dér kvinnor sétts till som en atgérd i stéillet
for en normforandring.
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Militaren 4r kénd for raka order. Malen for Genderforce var relativt raka och det
forelag inga storre skal for missforstand eller felaktig uppfattning i dess formule-
ring. Reflekterande dver attityder och stimningar &r nagot som snarare verkar ha
skett under ytan dn 6ppet pa papper. Misstanksamheten mot nytt perspektiv be-
kraftas genom Kvinna till Kvinna som beméttes, i samarbetet med Genderforce,
som representant av ett, av Forsvarsmakten upplevt, sirintresse.

Samarbetsviljan med utvirderarna har fungerat bra, och resultatet i Samverkans-
radet vil mottaget. Omstédndigheter kring utvarderaren for Genderforce verkar ha
paverkat mottagandet av utvarderingen, vilket stirks av Férsvarsmaktens svarig-
heter kring utlimnandet av dokumenten och Kvinna till kvinnas omdéme om rap-
porten, samt tiden som togs for fardigstdllande. Operativt arbete med utvardering-
ar tenderar inte att prioriteras. Dels uppger Forsvarsmakten att nagon generell po-
licy f6r utvérdering inte finns, vilket kan sammanhora med att specifika jaim-
stélldhetsprojekt ocksa innefattar utvardering i dess plan. Dels menar Lottorna,
Officersforbundet att utvérderingar inom respektive organisation heller inte &r pri-
oriterat arbete — utan ses som resurskriavande. Utvérderaren for Samverksansradet
uppger sig ocksa ha sett liknande tendenser av nedprioriteringar inom skolvisen-
det, vilket i sa fall forklarar avsaknaden av utviarderingar med resursbrist.
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6. Slutsatser

UNSCR 1325 antogs ar 2000, Genderforce 16pte 2004-2006, 1980 antogs jam-
stélldhetslagen, 1989 fick kvinnor fullt tilltrdda att soka alla tjénster inom forvaret.
Manga projekt har genomforts och initierats, vissa har avslutats medan andra bli-
vit en del av linjeorganisationen. Trots dessa fina ord verkar inte jamstélldhetspro-
jekt inte alltid utvéarderas, och vad som bestammer domen av avvecklande eller
fortsdttning tycks vara oklar. Om inte utvérderingar gérs — vad grundas da domen
pa? Varfor gors da inte alltid utvarderingar? Att inte utvédrdera kan ses som en in-
dikation av prioriteringen av jamstélldhetsprojekt for det langsiktiga jamstélld-
hetsarbetet i organisationen. Helt enkelt; Ar attityderna i Férsvarsmakten orsak till
avsaknaden av utvirderingar av jamstélldhetsprojekt?

6.1 Utvirderingar besvarar de krav som kan métas,
och utesluter sdledes en utvéardering av verkliga atti-
tydfordndringar i organisationen.

En utvdrdering kan endast utvdrderas utifran malen for projektet. I jamstélldhets-
projekt dr viagen en del av sjdlva mélet, vilket motiverar en utviardering av genom-
forandefasen. Vikten av genomforandefasen ér avgorande for projektets framgéng
vilket bekriftas i Jha och Iyers utvdrderingskriterier. For att fa genomslagskraft
borde séledes genomforandefasen vara genusmedveten. Utvirderarna for Samver-
kansradet samt Genderforce var bada vilmeriterade, och for Forsvarsmakten, ex-
terna utvérderare. Vad som skiljer de bada utvarderingarna at dr dess 6ppenhet for
attityder, samarbetssvarigheter etc. Detta kan till viss del kopplas till respektive
samarbetes mal. Mélen for Samverkansradet inriktades pa operativt arbete, vilket
innebar att utvirderingen kunde grundas pa mitbara mal; genomfort eller e;j.
SLUT rapporten hade fokus pa rapportering av maluppfyllnaden och utelimnade
information kring samarbetet. Nagon sérskild budget avsattes ej till SLUT utvir-
deringen, vilket kan forklara franvaron av utvardering kring samarbetet.
Genderforce utviardering uppdelades i tre separata dokument, med separata fokus-
omraden. Inom Genderforce var Gendercoach det delprojekt som tydligast hade
attityder och vérderingar i fokus for arbetet, vilket ocksa framkom i utvérderingen.
Intressant dr den “kritiska massan™ som ndmndes. Goransson menar att det finns
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ett egenviarde med egna asikter. (Goransson 2006:499) I ett dokument star att den
kritiska massan behovs, vilket dock ocksa kan ses som ett tydligt hinder for att na
integrering. Vad skulle en kritisk massa bidra med, som inte redan finns i organi-
sationen? Hur skiljer sig denna frén resterande organisation? Hur agerar den, hur
visar den sin “kritik”, hur skulle det frdmja genusintegreringen i det langa loppet?
Vem dr denna kritiska massa? De som identifierats som positiva till jamstalldhets-
integrering &r den hogsta ledningen, vilka enligt Jesper Fundberg och Barbro
Dahlbom-Hall ses som positiva pa grund av deras ohotade stillning. Tittar man pa
resten av organisationen skulle de identifierade odelat positiva vara en tillsatt
massa”. Jamstdlldhetsradgivare torde vara en positiv yrkesgrupp, liksom human
resourses gruppen. Jag tror forvisso inte pa att varken rangordna eller kategorisera
yrkesgrupper, men kan det vara sa att de operativa yrkesgrupperna i stort kan ut-
gora denna kritiska massa — det vill sdga majoriteten av organisationen dr negativa
till jamstélldhetsintegrering? Om s dr fallet skulle utvérderingar av attitydforiand-
ringar vara svara att savil genomfora som méta — pa grund av utbreddheten. An-
vander man en synonym som maskulinitetsfabrik eller kanske snarare en mans-
magnet — kan det vara svaret pa den personalforsérjningsproblematik svenska for-
svarsmakten star infor. Fortsétter denna spiral av maskulinitet blir det troligtvis dn
svarare att genomfora jamstalldhetsprojekt.

Attitydfordndringar kréver tid, och &r svara att méta. Vad hela perspektivkapitlet
visat dr hur genus genomsyrar organisationen — dess mal, ledarskap, ordning,
uppbyggnad etc — vilket forsvarar savil fordndring som métning.

Den direkta styrningen, enligt Sannerstedt, fungerar och har ldnge varit och &r den
fungerande styrningen av Forsvarsmakten. Jamstdlldhetsprojekt, som Gender Fi-
eld Advisor och MOT Juliette — innebir att kon sétts till den rddande normen, en-
ligt steg 3. Detta kan upplevas som en vistentlig skillnad om man jamfor med
gendercoach programmet. I gendercoach var det de befintliga cheferna som fick
lara sig av "utomstaende experthjdlp”. Att experterna kom utifran kan sékert ha
uppfattats utmanande och att expertkunskap dessutom géller genus blir endast ex-
tra utmanande. Skillnaden mellan projekten var att Gender Coach utvarderades,
medan Gender Field Advisor inte utvdrderades i grundligt liksom MOT Juliette.
Att symbolvérdet av hogsta ledningens uppbackning 1 genusintegreringsarbete kan
ha varit en bidragande orsak till Gender Coach grundliga utvérdering dr dock inte
att forkasta.

Det finns ett egenvirde i att sdtta upp métbara mal, da méitbara méal visar en tydli-
ga resultat. Detta gor att attityder med fordel, pa grund av resurser och svarighet
att mita oftast uteldmnas.
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6.2 Genusperspektiv integreras i insatsernas utforande,
begrinsat till omraden diar maskulinitet inte utmanas.

Forsvarsmakten dr en manligt dominerad arbetsplats, med en tydlig hierarkisk or-
ganisation, dar jamstélldhetsmélen utmanar grundstommen i organisationen, vil-
ket borde det medfora svéarigheter att implementera ett genusperspektiv. Genus
utmanar hela organisationen, vilket dr oundvikligt. Enloe menar att maskuliniteten
maste utmanas och fordndras for att militdren ska kunna blir jamstélld. (Enloe,
2000:33) Jamstalldhetsprojekten som genomforts har olika ambitioner och mal.
En forutséttning for att maskuliniteten ska kunna utmanas i enlighet med Enloe,
kravs att malet for projekten ocksa dr maskulinitet. Detta kan anses sta i polemik
med Gigi Gyas asikt som menar att fordndringen maste komma inifran. Den for-
dndring som kan ses komma inifran ar det utvecklingsarbete som &r svar pa perso-
nalf6rsorjningsproblemet.

Intressanta fragor att stélla sig dr saledes; Vem &r verksam i det operativa arbetet
och genomfor de verkliga forandringarna. Det &r inte ledningen. Ar det helt om&j-
ligt da att ifragasitta ledningen och mena att deras ohotade stdllning ocksa kan sta
i korrelation med 6ppenheten av jamstilldhetsprojekt? Utifran detta resonemang
skulle saledes hierarkin kunna vara svaret i stéllet f6r maskuliniteten. Genusper-
spektiv integreras i insatsernas utférande, begrinsat till omraden dar hierarki inte
utmanas. Vad som talar emot detta &r att attityder &r svara att fordndra, och tar
lang tid.

6.3 Resursers inverkan

Jag valde att fokusera pa kvalité och tvistemal, vilket gjorde att jag valde bort
ekonomin i jamstélldhetsprojekt. Tilldelningen av resurser dr dock mer adn ren
ekonomi, utan innefattar dven tid, timmar, kunskap och erfarenhet. I samverkans-
radet har inget uttryck givits for att det skulle vara nagon resursbrist som hindrar
utvarderingars utforande. MOT Juliette pagick under en begrdnsad tid, endast ett
team hann arbeta i denna formen, vilket darmed eventuellt inte gav tillrackligt for
en utvdardering. Att gruppen riktades mot steg tre, och inte steg fyra kan vara en
anledning; Det behdvdes ingen utvirdering for att konstatera att heterogena ob-
servationsteam uppnar det bésta resultatet. Sahar i skrivandes stund far jag veta att
den kvinnliga lokalanstillda tolk som arbetade med MOT Juliette mordades, vil-
ket kan forklara avvecklandet och franvaron av utvirdering.® Eventuellt var tan-
ken med teamet god, men praktiskt ogenomforbart pa grund av sidkerhetsrisken for
de nodvindiga lokalanstéllda.

Intervjuerna gav en bild av resursbrist inom respektive organisation, da fokus lig-

® Uppgiften limnades av en kontakt med god insikt och kunskap om teamet.
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ger pa genomforandefasen och att det inte finns nagra resurser i form av tid eller
pengar kvar till utvirderingar. Huruvida denna bild dven stimmer Foérsvarsmakten
later jag vara osagt, men kan eventuellt stimma vilket jag grundar pa de sparat-
garder vilka Forsvarsmakten arbetar med. Hypotesen kan saledes inte till 100 %
varken falsifieras eller verifieras.

6.4 Ar attityderna i Forsvarsmakten orsak till avsakna-
den av utvirderingar av jimstélldhetsprojekt?

Intervjusvar fran min kandidatuppsats sitter pa ndthinnan som en stindig pamin-
nelse, “Kvinnor hor inte hemma i forsvarsmakten”, det sades av officerare 2007.
Ar 2007 var inte linge sedan. Min innersta 6nskan &r att genus ska vara integrerat
redan, att den positiva och 6ppna ledningens instillning har vandrat ner i organisa-
tionen.

Sammantaget visar resultatet en positiv organisationsledning, dar verkliga reella
atgarder tas for ett genusintegrerande i organisationen. Atgérder 4r dock inget be-
vis pa att genusintegrering verkligen sker och att attityder fordndras. I utvéirde-
ringarna som undersokts har fokus varit pa métbara mal. Hierarkin och forsvars-
maktens ordning har inte tagits upp, inte heller behandlats, ifragasatts eller ens
diskuterats i utvirderingarna eller dokumenten som ett mojligt svar pa den radan-
de konsmaktsordningen och obalansen av jamstilldhet. Atgirderna dr relativt tyd-
ligt riktade vilket fyller sitt syfte — men tenderar pa grund av undvikande av dis-
kussionen kring hierarkins eventuella orsak till obalansen rikta sig snarare till steg
3 snarare 4n 4 i genusstegen. Diskuteras inte konsmaktsordningen dr den ocksa
svar att na. Likasa, diskuteras inte attityderna &r de svara att na. Den utvérdering
som kommer nérmst detta dr utvérderingen av Gendercoach. Hér finns ett nagor-
lunda medvetande om de medverkandes roll och ansvar vilket speglas i relationen
med coacherna. I 6vrigt fornimmer jag en kénsla av distans mellan attityderna och
organisationen, som dock inte gér att finna i explicita ord. Férsvarsmakten kan sé-
ledes ses som en del av det hela — det vill sdga organisationen som sadan &r en re-
presentation av samhdllet i stort, med uppgift att forsvara staten utat. Darmed &r
det kanske ocksa dags att fraga sig: dr samhdllet, den stora massan, redo for ge-
nusintegrering i forsvarsmakten?

For att attityder ska kunna ligga i vigen for utviarderingar, kravs det att jamstalld-
hetsprojekt i sig fungerar. Att jamstélldhetsprojekt fungerar som ett medel i mal-
styrningsprocessen for genusintegrering. Kanske har vi inte kommit till fasen déar
attityderna i sig &r 1 fokus. Kanske befinner sig Forsvarsmakten i ett stadium dér
jamstdlldhetsarbetet haller pa att finna sin vig, och de attityder som eventuellt
uppvisas blir en indikator pa projektets maluppfyllnad. Nagonstans har jag svart
att tro detta. Gemensamt for projekten ar dess tydliga fokus, och for utvéardering-
arna ledningens positiva instéllning. Ledarskapet framhélls som en avgérande fak-
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tor for projektens positiva utfall.

Attityder dr avgorande for att fa genomslag. Med genusteori som bas, inom ledar-
skap, nationsskapande, hierarki, organisationsstruktur, implementering av beslut —
framkommer en tydlig bild av Forsvarsmakten som organisation. Forsvarsmaktens
krav pa fordndring kommer framst utifran. Inifran ser fordndringsbenidgenheten
nagot annorlunda ut. Ledningens stod ar tydligt, men spill-over effekten nerat i
organisationen verkar utebli. Kanske &r stodet for genusintegrering koncentrerat
till ohotade grupper inom organisationen och de som &r anstéllda for att arbeta
fram en fordndring? Om s dr fallet — kan det vara av intresse att se vidare efter
tendenser inom niringsliv och politik.

Materialet visar att svaren till uteblivna utviarderingar kan vara manga. Att endast
se till attityderna vore bade felaktigt och trangsynt. Sparkraven pa organisationen
tillsammans med brist pa engagemang, tydliga regler, uppf6ljningsrutiner och
ekonomi kan sta for flera troliga orsaker. Har projekten vidareutvecklats valdigt
mycket under arbetets gang, eller att man ser omedelbara negativa effekter av ini-
tiativet kan dven detta forklara avsaknaden av utvdrderingar. Utesluta attityder
som orsak till att utvarderingar inte gors vore dock att gora sig en otjénst. Arbetet
sker dock trots allt av individer — och icke-agerande kan vara en makt svar att
upptdcka. Inom den hierarkiska uppbyggnaden av organisationen och dess tydliga
implementeringsschema ger trots allt organisationsméssigt utrymme for Bachrach
och Baratz icke-agerande vilket skulle forklara c-uppsatsen. Samtidigt finns det en
stor skillnad mellan direkta order och attityder, vilket man inte far bortse fran.

Attityder bér inte ensamt ansvaret fOr bristen pa utviarderingar. Man gor dock nog
klokt i att ha attityder i d&tanke ndr man uppticker att utvirderingar saknas.
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Executive summary

The Swedish Defense Force has an inner and outer pressure to meet the new de-
mands set on military operations. The outer forms are dictated through the UN
Resolution 1325:2000 — Women, Peace and Security, and inner is connected to
the personnel recruitment system of becoming an attractive employer. The meas-
ures taken have resulted in several projects and initiatives to meet the new de-
mands. However, the numbers of evaluations are not correlating to the number of
initiatives and projects initiated. If the same result can be found within the indus-
try is yet unknown. To discover potential causes for not evaluating I use the eval-
uation criteria of Jha and Iyer, to see how the selected evaluations answer to suc-
cess and failure factors for projects. The materials used are the evaluations of
Genderforce and Samverkansradet. Interviews with participated actors and organ-
izations put the material in a further living context, which allows to enhance the
outcome of the evaluation. To further explore the result from the criteria I meas-
ure it with Susan Walby’s ladder of gender mainstreaming, which consists of four
steps and designed to measure gender integration in research. In this context the
ladder offers a perfect tool to measure the projects, to see how well the projects
and initiatives succeeded. The ladder then tells us, what is waiting on the next step
of integration, which also may be the answer why no evaluation is done. I find
that the projects initiated and realized all have an aim at the fourth and final step
at the gender mainstreaming ladder. However, in reality it looks a bit different.
The individuals positive to the work seem to be the ones who sees no threat by
gender integration. This might be due to their high posts, and that they are the
symbols for a positive change in the organization — but do not have to do the “real
work”. Resources have been mentioned as one possible factor to why evaluations
are not done. The resources in mind are personnel and time — which are both con-
nected to economic factors. Gender mainstreaming also questions the core of the
organization, when seeing the Swedish Defense Force as a historically industry of
creating masculine men. The interviews have verified the strong will of the organ-
ization to fulfill its tasks and goals. In this sense — as long as one can see a better
fulfillment of the tasks — gender is welcomed.

The Swedish Defense force works hard, from the top of the organization, to inte-
grate a gender perspective in its tasks, and improve the gender balance within its
personnel. To say that the attitudes solemn are responsible for the lack of evalua-
tions would be wrong and narrow minded. However, one should keep the attitudes
in mind when questioning why some projects have not been evaluated. One might
find an indication right there.
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Bilaga 1 - Intervjuguide
1.Hur ser ert samarbete med Forsvarsmakten ut?

2.Driver ni nagot projekt i Forsvarsmakten, eller har ni initierat ndgot projekt
inom férsvarsmakten? Om ja, vad och vilket?

3.0m ja, hur har Er roll sett ut da?
4.Hur foljer Ni generellt sett FMs jamstalldhetsprojekt?

5.Nar det galler uppfoljning av projekten, har ni mojlighet att félja upp de pro-
jekt ni initierat inom FM?

6.0m ja, hur har denna process sett ut?

7.Har ni fatt tillgang till allt material och alla personer ni behovt?

8.0m nej - har ni fatt svar om varfor?

9.Nar ni gjort uppféljningar och utvarderingar - hur mottas detta av FM?

10. Vad upplever Ni orsakar mottagandet av utvarderingar? (Positivt och nega-
tivt)

11. Finns det ndgot material jag kan fa ta del av angdende utvarderingar av
jamstalldhetsprojekt inom FM som Ni varit involverad i?

12.Var Ni involverade ndagot i MOT Juliette i Afghanistan?
13.]Ja/nej - hur och uppféljning?

14. Ni var med i Genderforce/Samverkansradet. Hur togs er medverkan emot
av FM?

15. Uppfoljningen och utvarderingen av Genderforce - vad ar Er tanke och asikt
kring det samarbetet?

16.Vad kunde gjorts annorlunda?
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17. Utvarderas ert arbete inom er organisation, om ja - hur, nar och far jag ta
del av materialet? Om inte - varfor tror du inte det?

18. Vem skulle du rekommendera mig att ta kontakt med inom FM eller andra
samarbetsorganisationer rorande utvarderingar?

19. Ar det ndgot annat du vill tilligga?
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Bilaga 2 - Kontaktlista

Kontaktlista

Axelsson, Bengt, vice Rektor Forsvarshogskolan
Below, Maria von, Officersforbundet

Bergquist, Monica, Lottorna

Delsol, Anna, jamstélldhetsansvarig Forsvarsmakten
Enstrom, Karin, politiker, Forsvarsutskottet
Elroy, Gabriela, Folke Bernadotteakademien
Eriksson, Tuula

Hallen, Stefan, Forsvarsmakten

Heikkild, Mia, utredare Samverkansradet
Isaksson, Charlotte, GFA

Ivarsson, Sophia, forskare vid Forsvarshogskolan
Martensson, Petra, GFA

Ohlsson, Anna-Maria, GFA

57

Svar

uteblivit
positivt
positivt
negativt
uteblivit
positivt
uteblivit
uteblivit
positivt
uteblivit
negativt
uteblivit
negativt



