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Abstract

In the Swedish Armed Forces (SAF) only few female naval officers reach the
position of Commanding Officer (CO) of a naval warship. This, even though the
percentage of female officers in the Navy is high compared to the entire SAF.
This hampers SAF equality ambitions because a command on the lower levels is a
stepping-stone towards higher leadership positions. In this student paper 8 female
naval officers have been interviewed with the purpose to find what factors they
think affect the possibilities for a woman to become a CO. The result of the
interviews has been compared to, and supports, already existing scientific research
in the field. In the end of this student paper a list of suggestions to support the
possibility of female CO’s is presented.

Nyckelord: fartygschef, gender, jamstalldhet, karriarhinder, kvinnliga officerare,
Forsvarsmakten, chef till sjoss.
Antal ord:10096
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1 Inledning

Det ar fa kvinnor i Forsvarsmakten som bli fartygschefer, det trots att
sjostridsflottiljerna  har fler kvinnliga officerare procentuellt sett &n
Forsvarsmakten som helhet. Eftersom ett fartygschefskap ar en sprangbrada till
hdgre chefspositioner ar detta ett problem for jamstalldheten i Forsvarsmakten.
Syftet med denna uppsats ar att undersoka vilka faktorer kvinnliga sjoofficerare i
karridren anser paverkar mojligheterna att bli fartygschef. | denna uppsats har atta
kvinnliga officerare tillhérande de bada sjostridsflottiljerna intervjuats och deras
svar har jamforts med tidigare forskning inom omradet. Resultaten stodjer tidigare
forskning och ett antal atgarder for forbandens fortsatta jamstalldhetsarbete
presenteras i slutet av uppsatsen.

Detta kapitel inleds med nyckelbegrepp som anvénds i uppsatsen. Darefter
foljer en bakgrundsbeskrivning till problemet att behalla kvinnliga officerare till
chefsnivaer. Sedan redovisas tidigare forskning och for uppsatsen relevanta
teorier. Kapitlet avslutas med valda avgransningar.



1.1 Nyckelbegrepp

Jamstalldhet — »Jamstélldhet innebdr att kvinnor och man har samma
rattigheter, skyldigheter och mojligheter inom alla omraden i livet.”
(Jamstalldhetsmyndigheten, 2022)

Gender — Gender dr ett begrepp som anvénds i FM istéallet for det svenska ordet
genus. Med gender menas i denna uppsats de kulturellt konstruerade
forestallningarna om vad det innebdr att vara man eller kvinna som finns i
organisationen.

Genderregim — det 6vergripande monstret av konsrelaterade forhallanden i en
organisation (Schroder, 2017, s.3)

Stridande befattning — avses i denna uppsats en befattning i beséttning ombord
ett orlogsfartyg som anvands for saval 6vning som skarpa operationer och som
tillhor en sjostridsflottil.

Fartygschef (FC) — officersbefattning, chef Over orlogsfartyg med bade
verksamhets-, materiel- och personalansvar.

Sekond (S) — officersbefattning, fartygschefens narmste officer som leder och
fordelar arbeten samt sakerstaller att besattning och fartyg har ratt forutsattningar
for att 16sa alla tankbara uppgifter.

Vaktchef (VaktC) — roll for officer till sjoss ombord pa ett 6rlogsfartyg som
foretradelsevis innehas av fartygets sekond och stridsledningsofficer. Vaktchefen
har till uppgift att till sjoss leda verksamheten och personalen efter fartygschefens
order och direktiv.

Tjanstegrenschef (TjgrC) — roll for officer i fartygsorganisationen ombord pa ett
orlogsfartyg, med ansvar for drivandet av en tjanstegren. Foljer vanligtvis med en
sérskild befattning men undantag finns.

1.2 Bakgrund

Fragestallningen i denna uppsats harror fran det faktum att det ar svart att fa
kvinnliga officerare i flottan att stanna kvar till sjoss och bestrida
chefsbefattningar pa fartygen. Med chefsbefattningar avses i detta fall
tjanstegrenschef (TjgrC), vaktchef (VaktC), sekond (S) och fartygschef (FC). Att
kvinnliga officerare valjer att ga iland eller sluta innan de blir fartygschefer ar ett
problem som stéller till det bade i dagslaget och pa langre sikt.

Sedan beslutet togs i Forsvarsmakten (FM) 2009 att 6ka andelen kvinnor
(Schroder, 2017, s. 20) har myndigheten jobbat aktivt for jamstélldhet och
genomfort manga aktiviteter for att oka nyanstallningen av kvinnor. Det har i
analyser framgatt att kvinnor inte dr mer benagna att sluta &n man, vilket gor att
det fokuseras pa just intaget av kvinnor (Forsvarsmaktens arsredovisning 2020,



bilaga personalberéttelse). Anmarkningsvart &r att det finns en skillnad mellan att
som kvinna stanna kvar i yrket och darmed bidra till statistiken jamfort med att
stanna kvar i stridande befattning och tilltrada chefspositioner. For att FM ska
kunna na sina jamstalldhetsmal behovs inte bara ett inflode utan &ven en attraktion
att behalla och karriarutveckla de kvinnor som kommer in (Schroder, 2016, s. 74).

Ar 2020 var 8% av yrkesofficerskaren kvinnor (Forsvarsmaktens
arsredovisning 2020, bil Personalberattelse). 1 marinen som helhet &r siffrorna
motsvarande men pa sjostridflottiljerna ar andelen kvinnor storre. Tredje
sjostridsflottiljen har i dagslaget 12% kvinnliga yrkesofficerare och Fjarde
sjOstridsflottiljen har 14% kvinnliga yrkesofficerare (PRIO, 2022).

Jag kommer i denna uppsats att undersoka de tva sjostridsflottiljerna, Tredje-
och Fjarde sjostridsflottiljen, men problemet att endast ett fatal kvinnor tilltrader
chefspositioner ar utbrett bade inom den svenska Forsvarsmakten och i
forsvarsmakter utomlands, vilket redovisas i nésta avsnitt.

1.3 Tidigare forskning

Studier som fokuserat pa gender och jamstalldhet inom forsvarsmakter, bade inom
Sverige och utomlands, vittnar alla om att det trots anstrangningar ar svart att
rekrytera och behalla kvinnliga officerare men att utvecklingen inom omradet gar
framat. | detta avsnitt redovisas nagra av dessa studier.

Sverige &r ett intressant land att studera nar det galler jamstalldhet och
genderregimer, bade pa grund av landets sjalvbild som ett mycket jamstallt land
och pa grund av var kdénsneutrala varnplikt. Fran ett internationellt perspektiv ar
det svenska fallet nagot av en paradox. A ena sidan har Sverige varit en pionjar
nar det kommer till jamstalldhet inom FM. Dels som ett av de forsta landerna i
varlden som Oppnade upp samtliga tjanster, inklusive de stridande befattningarna
for kvinnor (ar 1989), dels var Sverige ledande i arbetet med att infora FN:s
genderresolution UNSCR 1325 inom ramen for det nordiska samarbetet (ar 2010)
och slutligen med den kénsneutrala varnplikten som inférdes 2018. A andra sidan
ar andelen kvinnliga yrkesofficerare i FM lag jamfért med flera av landerna
ingdende i forsvarsalliansen Nato (Carreiras, 2006, s. 111). Dessutom forekommer
det trots de senaste arens anstrangningar rapporter om allvarliga genderrelaterade
arbetsmiljoproblem som sexuella trakasserier och bristande utrustning for kvinnor
(Frising, m.fl. 2021, s. 29-30, s. 36).

Generellt nar det galler anledningen till att yrkesofficerare véljer att sluta i FM
anges i tidigare forskning brister i ledarskapet och bristande framtidsutsikter, t.ex.
I6neutveckling (Frising, m.fl., 2021, s. 32). Det finns dock en skillnad mellan mén
och kvinnor, namligen att de kvinnliga officerarna i storre utstrackning fattar sitt
beslut grundat pa upplevd arbetssituation och daligt ledarskap.

Flera studier har gjorts i syfte att klarldgga de hinder som finns for kvinnor att
gora karriar i FM. Schroder har i en rapport fran 2017 studerat organisationen som
genderregim ur fyra perspektiv och med stod av sin forskning kunnat foresla



atgarder for att reducera dessa karriarhinder (Schroder, 2017, s. 72-73). | en
artikel fran 2016 har Alvinius m.fl. genomfort intervjuer med erfarna kvinnliga
officerare som gjort karriar och tagit fram en modell som visar pa bade
karriarhindrande och Karriarstodjande strategier (Alvinius, m.fl., 2016). Bade
Schrdders och Alvinius m.fl. forskning presenteras narmre i avdelning 2.3.

Kanada ar jamforbart med Sverige i den man att de bada landerna 6ppnade
upp samtliga militdra befattningar for kvinnor 1989. Kanada anses dessutom
precis som Sverige vara en jamstélld forsvarsmakt (Lane, 2020, s. 356). Men det
finns uppenbara problem att rekrytera och behalla kvinnliga officerare. Trots en
ambition fran 2016 om att 6ka andelen kvinnor till 25% har man konstaterat att
det gar trogt. Den nuvarande siffran ar 15% och det finns flertalet omraden inom
Canadian Armed Forces (CAF) dar det inte finns nagra kvinnor alls, framfor allt
inom de stridande befattningarna. Huvudorsakerna &r kons- och genderrelaterade
och Lane menar i sin artikel att pojkar och flickor uppfostras olika i Kanada vilket
resulterar i att kvinnor generellt ar battre pa de typiskt kvinnliga egenskaperna
som samarbete, kommunikation och empati. Lane menar att det paverkar CAF
negativt att inte ha soldater med dessa egenskaper representerade dver hela linjen
(Lane, 2020, s. 354).

Aven i amerikansk forskning har man konstaterat problem med att behélla de

kvinnor som man rekryterar bade till U.S. Navy och U.S. Air Force samt att
kvinnor ar underrepresenterade pa ledande positioner (Smith & Rosenstein, 2016,
s. 261, Astudillo, 2021, s. 1). Ett kritiskt tidsspann nar manga kvinnor valjer att
lamna &r efter 8-12 ars anstéllning och de faktorer som paverkar mest ar antalet
familjemedlemmar, antalet missioner, civilstand och makens karriar (Astudillo,
2021, s. 7, 5. 69).
Samma trend syns inom Nato:s militara foérband, d.v.s. att kvinnor &r
underrepresenterade bade i stridande befattningar och pa hoga chefspositioner.
Detta trots att samtliga lander ingdende i Nato sedan borjan av 2000-talet tillatit
och okat andelen kvinnor i sina férsvarsmakter. Under de senaste fyra decennierna
har kvinnor succesivt fatt mojlighet att studera vid militarhdgskolor och fatt
tillgang till bredare utbud av positioner och funktioner. Den Okade andelen
kvinnor kommer ur en sociologisk trend som sprider sig i hela vastvarlden, om an
med i olika grad och tempo, med krav pa okad jamstélldhet och professionalitet
(Carreiras, 2006).

1.4 Syfte med fragestallningen

Syftet med den hdr uppsatsen &r att visa vilka faktorer som ar avgorande for
kvinnliga officerare ndr de fattar beslut om att fortsétta sin karriar till sjoss eller
att ga iland.

Den kunskap som kan tillféras redan befintlig forskning &r vilken syn
kvinnliga officerare i graderna l6jtnant till kapten har pa de hinder och méjligheter
som finns for att bestrida chefsbefattningar till sjoss.



Att utga fran sjostridsflottiljerna ar lampligt eftersom det finns relativt manga
kvinnliga officerare, bade de som har-, och de som har haft chefsbefattningar men
valt att ga iland. Genom att underséka dessa kvinnors motiv till valda karriarvagar
och jamfora dem med tidigare forskningsresultat kommer generella slutsatser att
kunna dras mot populationen (Esaiasson m.fl. 2017, s. 156) “’kvinnliga officerare
till sjoss”. Vil medveten om att den definierade populationen ur ett
samhallsvetenskapligt perspektiv ar snav, ar ambitionen anda att undersokningen
ska ha extern validitet (Esaiasson m.fl. 2017, s. 59, s. 156). Beroende pa vad
resultatet blir & det mojligt att slutsatserna dven kan bidra till andra kontexter till
exempel “kvinnor i stridande befattningar i 6vriga forsvarsgrenar” eller ”kvinnor
till sjoss andra lander”.

1.5 Fragestallningen

Fragestallningen ar:

*Vilka ar de bakomliggande faktorerna till att s fa kvinnliga officerare i
Flottan blir fartygschefer?”

Med denna fragestallning kommer min forskning att vara av forklarande art
(Esaiasson, m.fl. 2017, s. 28) och det &r ett samhalleligt uppkommit problem
(Esaiasson, m.fl. 2017, s. 32) som observerats pa de sjégaende forbanden.

En faktor som bedoms vara av stor betydelse ar forebildspaverkan. Fragan
kompletteras darfor med foljande hypotes.

Hypotes: Ju fler kvinnliga foregangsman/ forebilder det finns i
organisationen, desto fler yngre kvinnor soker sig till de hogre
stridande befattningar.

Denna hypotes ar en deduktiv, logisk slutsats (Thurén 2019, s. 50).

1.6 Avgransningar

Endast fartygsforbanden ingdende i de bada sjostridsflottilijerna kommer att
undersokas. Det finns stridande befattningar dven i landorganisationen, bade pa
311.robotenheten och pa stabsniva dar bade divisions- och flottiljstaberna satter
upp sjogaende staber vid behov. Anledningen till att studien koncentreras till
fartygsforbanden &r att det annu inte funnits nagon kvinna som bestridit nagon
chefsbefattning pa 311.robotenheten som ér ett relativt nytt forband. Vidare &r det



svart att genom statistik avgéra om en kvinnlig officer pa staben féljer med till
sjoss eller ej, da endast delar av stabspersonalen tas i ansprak for det.

Den tidsperiod som anvands att for statistiskt undersoka besattningslistorna fran
forbanden stracker sig 6ver femton ar, 2006-2021. Avgransningen i tid gors dels
for att det bedéms blir fér omfattande att ta en langre period, dels for att det runt
2006 bdrjade bli fler kvinnor &n endast enstaka i beséttningarna.



2 Teori

Detta kapitel borjar med en inledning foljt av en presentation av de teorier som &r
relevanta for uppsatsen. Darefter redovisas tva teoretiska modeller med narmre
anknytning till fragestallningen i denna uppsats. Slutligen sammanfattas hur
teorier och modeller kommer att anvandas for att soka svaret pa forskningsfragan.

Nagra av de vetenskapliga teorier som ar grundlaggande nar arbetsmotivation och
jamstalldhet i organisationer studeras ar Hertzbergs tvafaktorteori (Hertzberg,
m.fl., 2010) och Ackers genderteorier (Acker, 1990, 2006). De har varit
vagledande under flera decennier och &r giltiga ur manga perspektiv an idag.

Hertzbergs tvafaktorteori, dven kallad Hertzbergs motivationsteori, forsoker
forklara vilka faktorer som skapar en tillfredsstéllande arbetssituation och vilka
som darutdver skapar drivkraft, arbetsgléddje och motivation. I sin forskning soker
Hertzberg svaret pa fragan ”What do people want from their jobs?” (Hertzberg,
m.fl. 2010, s.113). | denna studie anses Hertzbergs tvafaktorteori for generell for
fragestallningen. Det starkaste skalet ar att tvafaktorteorin togs fram genom att
studera arbetsforhallanden vid metallindustrin i Pittsburgh pa 60-talet (Hertzberg,
2010, s.30). Teorins ursprungliga kontext var alltsa en helt mansdominerad
arbetsplats dar inga gender- eller jamstalldhetsfaktorer omhandertogs, tva faktorer
som bada &r av stor vikt i denna uppsats.

En studie som utgatt fran bade Hertzbergs tvafaktorteori och av Ackers
genderteorier dr Schroders delstudie ”Karriarhinder for unga kvinnor” (Schroder,
2017). Schrdder har i sin studie tagit fram en modifierad modell av Ackers teori
och den modellen anses ha en stor relevans i denna studie. De faktorer som
Schroder presenterar ar framtagna specifikt kopplade mot kvinnor i
Forsvarsmakten och ar darmed nedbruten till en Iamplig niva for denna uppsats.

En annan studie som ar relevant for denna uppsats ar Alvinius m.fl. studie
”Managing visibility and differentiation in recruitment of women as leaders in the
armed forces” (Alvinius, m.fl, 2016). | sin studie tar Alvinius m.fl. fram en
teoretisk modell som visar stodjande respektive hindrande strategier for kvinnliga
chefer i FM.

Nedan redovisas Ackers genderteori samt Schroder och Alvinius m.fl.
respektive modeller.



2.1 Ackers genderteorier

Ackers genusforskning fran 70- och 90-talet har varit tongivande inom
jamstélldhetsdiskursen under flera decennier. Hon har bland annat studerat
sambandet mellan kon, ras och klass inom ramen for jamstélldhet samt pavisat att
det inte finns nagra konsneutrala organisationer (Acker, 1990, 2006).

Ackers teori fran 1990 om att det inte finns nagra kénsneutrala organisationer
eller arbetsplatser, utgar fran att gender inte &r ett tillagg till pagaende processer
som i sig &r genderneutrala, utan en integrerad del av dessa processer. Hon menar
att det finns fyra sadana processer som kontinuerligt aterskapar en genderregim i
organisationer. (Acker, 1990, s.146-147, Schroder, 2017, s.14-15). | korthet &r
processerna féljande: den forsta handlar om hur mén och kvinnor sarskiljs och att
det finns konsmérkta arbeten, -roller, och -beteenden, m.m. Den andra processen
pekar pd symboler som stédjer den ovan namnda sarskiljning pa grund av kaon.
Bland annat ndmns forestéliningar om yrken, t.ex. att egenskaperna hos en
skicklig foretagsledare oftast forknippas med en framgangsrik, kraftfull och
maskulin man. Den tredje processen handlar om relationen mellan manniskorna i
organisationen, skapandet av natverk och normer. Slutligen handlar den fjarde
processen om identitet inom yrket och hur individen forhaller sig till de normer
och den kultur som rader. Samtliga fyra processer kan bidra till subtila och
svaridentifierad hinder for kvinnor eftersom det i en mansdominerad organisation
ar det manliga perspektivet som anses vara det normala och ar det som format
processerna. Nar en organisation betraktar sig som konsneutral kan det i sin tur
bidra till att jamstalldheten avstannar och inte kan bli battre (Acker, 1990, s.142).

2.2 Schroders studie

| studien (Schroder, 2017) undersoks hur genderstrukturerna inom FM paverkar
unga kvinnors mojlighet och motivation att fortsatta sin karridr inom
organisationen. Schroder har fokuserat pa unga militara kvinnor, bade gruppbefal,
soldater och sjoméan (GSS) samt yrkesofficerare i dldern 18-30 ar. Ovan namnda
teorier har legat till grund for bade datainsamling och analys (Schréder, 2017, s.
17). Underlaget som analyserats har varit forskning inom omradet, intervjuer och
avgangsenkater och resultatet sammanfattas i ett antal rekommendationer till FM
for att Overbygga de Karridarhinder som finns for unga kvinnor. Vidare har
Schroder med utgangspunkt i en modifierad modell av Ackers fyra processer tagit
fram de organisatoriska faktorer som beddms ha storst betydelse for unga kvinnor
att jobba och gora karridr i FM (se Figur 1). Dessa faktorer kommer att vara
relevanta i denna uppsats och pa vilket sétt redovisas under avsnitt 2.4. Slutsatsen
i Schroders delstudie ar att FM maste genomfora jamstalldhetsarbetet som en
organisationsforandring for att skapa en helt igenom jamstéalld organisation
(Schroder, 2017, s. 74).



Figur 1. Schroders modell 6ver faktorer som bidrar till karridrhinder for
unga kvinnor (Schroder, 2017, s. 7)
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minskar patryckningsmijligheterna enuint pd ligre f‘?plduas e som
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Kvinnor har dverlag samre relation
med nirmsta chefer

= Manliga ledare ser ej kvinnor i
tilleickligt hig grad

*  Chefers stittning av kvinnor
avseende karrifiren aviar med
stigande grad och konkurrens
Utbredd problematik med
disknminering, trakasserier,
nedlitande kommentarer och
hirskartekniker ficn ledare och
kollegor

2.3 Alvinius m.fl. teoretiska modell

I sin studie (Alvnius, m.fl., 2016) har Alvinius m.fl. intervjuat tio erfarna
kvinnliga officerare med graderna kapten till Gverste/ kommendor och i aldrarna
35-50 ar. Kvinnorna representerade samtliga forsvarsgrenar. Alvinius m.fl.
genomforde en grounded theory-undersdkning (Esaiasson m.fl. 2017, s. 127 resp.
s. 167) dar en teoretisk modell togs fram genom att analysera intervjuerna. Fritt
Oversatt visar modellen strategier som dels stodjer synliggérandet av kvinnor som
ledare och som dels sarskiljer kvinnor som ledare (se Figur 2, som &r fritt Gversatt
av forfattaren). Stodet for att synliggéra kvinnor som ledare kunde delas upp i
underkategorierna “’Individuella strategier” och ”Organisatoriska strategier”, dar
faktorer som samtliga framjar att lyfta fram kvinnliga ledare presenteras. De
faktorer som konstaterades sérskilja kvinnor som ledare fran manliga ledare, och
som ansags hindrande for kvinnor som vill gora karriar i en mansdominerad
organisation, delades upp i underrubrikerna “F6restallningen om kvinnor som
avvikande” och Differentiering via organisatoriska sedvanjor”.



Figur 2. Fri 6versattning av Alvinius m.fl. teoretiska modell (Alvinius, m.fl.,

20186, s. 538).
Hantering av synliggorande
och sarskiljande i
rekryteringen av kvinnor som
framtida potentiella ledare.
a) Individuella strategier: c) Forestallningen om kvinnor
*  Professionellt ndtverk som avvikande:
*  Proaktiva dtgarder, ta plats *  Sjalvkritik och bristande
sjalvfortroende
b) Organisatoriska strategier: *  Uteslutning avindivider
*  Stod fran ledare som
mentorer e) Sarskiljande genom
*  Stod fran understéllda organisatoriska sedvanjor:
*+  Formaliserad struktur for *  Sexism
karridrutveckling *  Kvinnligt arbetssatt verkar
*+  Forebilder skilja sig at
*  Homosocialitet
*  Ryktesspridning

2.4 Sammanfattning teorier

Bade Schroders faktorer och Alvinius m.fl. strategier har gemensamma
berdringspunkter. Med utgangspunkt i de beréringspunkterna har i denna uppsats
sex teman tagits fram som utgor grunden i den intervjuguide! som anvénts vid
respondentintervjuerna. Dessa teman presenteras i Tabell 1 (jfr. avsnitt 3.1.1) och
dar aterfinns aven hur strategier och faktorer inordnats under varje rubrik vilket
visar att fragorna i intervjuguiden har koppling mot tidigare forskning. Vissa av
Schrdders faktorer har i Tabell 1 kortats ner till farre ord for att spara plats. Syftet
ar att genom en kvalitativ analys av intervjuerna se om Schréders och Alvinius
m.fl. tidigare forskning gar att bekrafta aven i den malgrupp som anvands i denna
studie. Om sa blir fallet, 6kar reliabiliteten for bade Schréders faktorer och
Alvinius m.fl. teoretiska modell (Thurén 2019, s. 49). En djupare redovisning av
metodologin aterfinns i kapitel 3.

Y Intervjuguiden finns att tillga for den som &r sarskilt intresserad men tillhandahalls ej i uppsatsen.
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3 Metod

| detta kapitel beskrivs tillvagagangssatt, analysverktyg och operationaliseringen
av uppsatsen. Darefter redovisas kallor, kritik av undersdkningsmetoden samt
uppsatsens reliabilitet och validitet. Avslutningsvis redovisas de forskningsetiska
Overvaganden som gjorts.

Studien genomfors som en teoriprovande fafallstudie med en jamforande analys i
tva delar (Esaiasson, s. 41 resp. .72 och s.109).

Det forsta delen ar en statistisk analys vars syfte ar att jamféra Tredje och
Fjarde sjostridsflottiljens besattningslistor for att se om uppsatsens hypotes
stdimmer. Den andra delen i analysen &r en kvalitativ analys vars syfte ar att
jamfdra studiens intervjusvar med tidigare forskning. ’Slutsatserna blir sedan av
typen att teorin starks, att den forsvagas, eller att en teori visar sig mer
framgangsrik an en annan” (Esaiasson, m.fl. 2017, s.41).

Det ar de bada sjostridsflottiljerna, Tredje- och Fjarde sjostridsflottiljen, som
jamférs med tidigare forskning. Flottiljerna &r lika ur flertalet aspekter: de har
samma uppdrag, samma organisation, samma fartygstyper, samma arbetstidsavtal
och personalen har genomgatt motsvarande utbildningar for sina respektive
karriarsteg. Den stora skillnaden ar det geografiska laget dd Tredje
sjostridsflottiljen ar baserad i Karlskrona och Fjarde sjostridsflottiljen i Berga,
Vaéster Haninge.

Ytterligare en skillnad, som &r mer relevant i denna undersokning, &r att Fjarde
sjostridsflottiljen under de senare aren haft fler kvinnliga fartygschefer. I mitten
av 1990-talet fick Sverige sin forsta kvinnliga fartygschef pa en bojbat tillnérande
Tredje sjostridsflottiljen, strax efter henne tilltradde ytterligare en kvinna som FC
bojbat pa férbandet. Sedan foljde en period utan nagra kvinnliga fartygschefer tills
2004 da nasta kvinna tilltradde som FC pa korvetten HMS Sundsvall, tillhérande
Fjarde sjostridsflottiljen. Darefter har det pa Fjarde passerat ytterligare tre
kvinnliga fartygschefer, tva pa korvett och en pa minrojningsfartyg innan Tredje
ater fick kvinnliga fartygschefer, pa minréjningsfartyg 2014 och pa korvett 2020.
P& Fjarde har det pé& senare tid (20182) dven funnits tva kvinnliga fartygschefer pa
spaningsbat.

2 Informationen aterfinns i de personalférteckningar som begarts ut i samband med denna uppsats skrivande.
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3.1 Tillvagagangsatt

Tidigare forskning anvands som utgangspunkt (se avdelning 2.4) och det som
undersoks ar ett fall av jamstalldhet och mer specifikt: karriarpaverkande faktorer
i Forsvarsmakten. Den strategi som anvands &r att pavisa att problemet inte ar en
teorilds fallstudie (Esaiasson, m.fl. 2017, s. 33).

3.1.1 Analysverktyg

I den forsta delen av analysen, som syftar till att underséka hypotesen i denna
uppsats, dar analysverktyget den datamatris som skapas nédr analysen av
besattningslistorna sker. (Jfr. Tabell 3, avdelning 5.1).

| den andra delen av analysen som syftar till att svara pa uppsatsens
forskningsproblem &r Tabell 1 (se nedan) analysverktyget.
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Tabell 1. Teman och kopplingen till tidigare forskning

Tema

Alvinius m.fl. strategier

Schroders faktorer

Individuellt
synliggérande

Professionellt natverk
Proaktiva atgarder, ta
plats

Ovilja att synligt tillhdra
och arbetat for

”minoriteten kvinnor”

Karriar

Formaliserad struktur for
karridrutveckling

Osakliga genderskillnader
vid rekrytering*

Otydliga och
kdnssegregerade
karriarvéagar

Chefs stottning av kvinnor
avtar med stigande grad*

Ledarskap

Stod fran ledare som
mentorer
Forebilder

Nedprioritering av
materiel anpassad for
kvinnor

Séamre relation till nérmsta
chef*

Forestéallningen
om att kvinnor
ar annorlunda

Stod fran understallda*
Sjalvkritik och bristande
sjalvfortroende
Kvinnligt arbetsséatt
verkar skilja sig at

Attityder och fordomar om
kvinnor

For hog tilltro till vardet
av att prestera

Jamstalldhet

Sexism

Beddmning med olika
mattstock
Homosocialitet
Uteslutning av individer
Ryktesspridning*

Olamplig/ ingen
utbildning i jamlikhet
Missuppfattning om
koénsneutral organisation*
Icke genuint engagemang
avseende jamstalldhet hos
ledare pé lagre nivaer
Utbredd problematik med
sérbehandlande beteende
Manliga ledare ser ej
kvinnor i tillrackligt stor
grad*

Acceptans av den manliga
majoritetens regler och
beteende

Privatliv och
foréldraskap

Foraldraskap paverkar
utvecklingsméjligheterna

For forklaring av *-markering, se avsnitt 5.4.7).
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3.1.2 Operationalisering

Initialt kommer Tredje sjostridsflottiljen att jamféras med Fjarde for att se om
hypotesen stammer, det vill séga om det gar att finna ett monster i att antalet
kvinnor i chefsbefattningar ombord oOkar i takt med att det finns kvinnliga
fartygschefer.

For att undersoka hypotesens giltighet 1 respektive fall kommer
beséattningslistorna att undersokas statistiskt genom uppréttandet av en datamatris
(Esaiasson, m.fl. 2017, s. 47). | datamatrisen kommer analysenheterna att vara
kvinnliga officerare i befattningarna TjgrC, VaktC och FC. Variablerna blir artal
over en period fran 2006-2021 och variabelvardena kommer att visa pa antal
kvinnor i respektive befattningsgrupp under respektive ar.

Att utgd fran kvinnliga officerare i chefsbefattningarna ar relevant eftersom det
ar paverkansgranden av kvinnliga féregangsman som undersoks.

Hypotesen kommer att falsifieras (Thurén, 2019, s. 59) om inget mdnster
framtréader i det statistiska underlaget och om det visar sig att de bada flottiljerna
har haft lika manga kvinnliga officerare i de undersokta befattningarna dver tiden,
aven under perioder dar Fjarde sjostridsflottiljen haft fler kvinnliga chefer som
foregangsman.

Den andra delen i analysen &r en jamforelse som gors genom en fallstudie i
form av respondentintervjuer med atta kvinnliga officerare. Respondenterna har
valts genom strategiskt urval (Esaiasson, m.fl. 2017, s. 158-159) med f6ljande
ramar: de ar kvinnliga officerare som under perioden 2018-2022 innehaft
chefsbefattning till sjoss. Halften av dem tillhér Tredje sjostridsflottiljen och
hélften Fjarde. Vidare &r tva av respondenterna vid respektive flottilj tillhérande
korvettdivisionen och tva minrdjningsdivisionen.

Syftet med jamforelsen &r att se vilka motiv som respondenterna anger som skal
till fortsatt karriar till sjoss eller att ga i land, och hur de faktorerna stammer
Overens med tidigare forskning. Att det ar respondentintervjuer som genomfors
beror pa att det ar svarspersonernas tankar och asikter som é&r relevanta
(Esaiasson, m.fl. s.236). Samma intervjuguide kommer att anvandas vid
intervjuerna for att undersoka i vilken utstrdckning svaren inryms i de teman som
ar framtagna med stdd i tidigare forskning.

3.2 Kallor

Primarkallor ar personallistor fran respektive sjostridsflottilj samt de respondenter
som intervjuats.
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3.3 Kiritik av undersokningsmetoden

Beséttningslistor sparas ofta arsvis men uppdateras nar skiften i beséttningarna
gors. Besattningsbyten sker pa individniva ofta halvarsvis men aven utspritt ver
aret. De inhamtade underlagen som undersokts varierar i omfattning avseende
uppdateringen. Vissa ar endast uppdaterade en gang per ar och blir darmed inte
heltdckande vilket kan innebdra att mindre felaktigheter finns i underlaget. Det
framgar inte heller nar kvinnorna &r iland pa grund av graviditet eller
foraldraledighet vilket hade varit mer réttvisande. Varje tillfalle néar en kvinna har
haft en chefstjanst kommer dock att framga tydligt vilket gor att reliabiliteten &r
god med héansyn till undersékningen.

Eftersom fragorna utgar fran ett antal teman som intervjuguiden &r knuten till
finns det viss risk att respondenternas svar paverkas. Risken finns &ven att vissa
faktorer inte kommer fram. For att ¢ka reliabiliteten har flertalet av fragorna
stallts som Gppna fragor med uppfoljningsfragor for att respondenterna ska svara
uttbmmande. Vidare gors bedomningen att en kvalitativ studie med atta
respondenter ger en teoretisk méattnad (Bryant, 2014, s.410 och Esaiasson, m. fl.
2017, sid. 167-168), men med en mer omfattande intervjugrupp hade resultatet
varit dnnu béttre.

3.4 Kallkritiska faktorer

Det finns fyra klassiska kallkritiska regler man behdver ha i atanke nar man véljer
kallor: dkthet, oberoende, samtidighet, och tendens. Akthet hanterar killan i sig,
medan de dvriga hanterar det faktiska innehallet. Empirin inhamtas genom dels
personalforteckningar, dels genom intervjuer dar respondenterna klassas som
samtida primarkallor (Esaiasson, m.fl. 2017, s. 297). Avseende personallistorna
som erhallits bedéms de uppfylla kraven for de kallkritiska reglerna eftersom de
nedtecknats i realtid och darefter sparats. Risken fér manipulation av dem beddéms
mycket 1ag eftersom de hanteras av utsedd personal i ett slutet natverk.

Nar det galler intervjuerna bedéms kraven pa akthet och samtidighet uppfyllda
eftersom respondenterna fragats om sina egna uppfattningar och &r utvalda utifran
de befattningar de haft under de senaste fem aren. Nar det géller kravet pa
oberoende skulle respondenterna kunna vara paverkade av att intervjuaren, tillika
forfattaren, ar kand av de flesta av dem och att det i viss man skulle kunna
paverka svaren. Risken bedéms dock som liten eftersom det inte finns ndgon
beroendesituation mellan intervjuare och respondenter i dagslaget, och inte heller
inom de narmsta &ren. Aven kravet pa tendens skulle kunna paverka utfallet
negativt, men eftersom flera respondenter per sjostridsflottilj intervjuas bedoms
risken 1ag. Vidare bedoms ocksd motivet fran respondenterna till att forvanska
intervjusvaren vara lagt.
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3.5 Validitet och reliabilitet

For att empiriskt kunna studera ett fenomen, behdver man konstruera
operationella indikatorer pa de teoretiska begreppen (Esaiasson, m.fl., 2017, s.
22).

| denna studie &r de operationella indikatorerna dels personalférteckningarna,
dels fragorna som anvants i intervjuerna. Fragorna ar baserade pa de strategier och
faktorer som framkommit i tidigare forskning (se avdelning 2.4) och som
inordnats under de framtagna teman som redovisas i tabell 1. Ddrmed beddms
begreppsvaliditeten som god.

For att tillforlitligheten i undersdkningen, reliabiliteten, ska vara god ska
motsvarande resultat kunna uppnas vid en upprepning av undersokningen
(Esaiasson, m.fl., 2017, s. 64). Eftersom denna studie &r teoriprovande och
intervjufragorna baseras pa resultatet av tidigare forskning, samt att svaren fran
respondenterna kommer att analyseras och redovisas under motsvarande faktorer
som tidigare forskning kommit fram till, beddms metoden ha en god reliabilitet.
Vidare starks metodens reliabilitet genom att resultatet av intervjuerna baseras pa
de asikter och uppfattningar som de valda respondenterna har just nu, vilket
innebdr att &ven om svaren blir annorlunda vid en senare intervju, kommer man
anda kunna nyttja metoden.

3.6 Forskningsetiska 6vervagande

De forskningsetiska Overvaganden som gjorts ar forknippade bade med
personalunderlagen och intervjuerna. Avseende de personallistor som inhdmtats
fran sjostridsflottiljerna ar de i sitt grundutférande mycket fylliga. Darfér har
begdran om information i listorna avgrinsats till att endast omfatta “fartyg,
befattning och namn” i syfte att forfattaren inte ska ta emot data som kan vara
kanslig, som adresser, narmast anhorig eller personnummer.

Vid varje intervju har forfattaren tagit hansyn till Vetenskapsradets
forskningsetiska principer (Vetenskapsradet, 2017). Respondenterna har
informerats om syftet med studien, att de nér som helst kan avbryta intervjun utan
att ange orsak, att forfattaren genomfor samtliga intervjuer och analyser samt att
underlaget som inhamtas endast kommer att hanteras av forfattaren och hennes
handledare. Inga etiskt kansliga uppgifter kommer att finnas med i studien och
inga respondenter kommer heller att ndmnas vid namn, dven om citat kommer att
anvandas i uppsatsen. Samtycke har funnits i samtliga fall.

17



4  Empiri

| detta kapitel redovisas hur materialet, besattningslistor och intervjusvar,
hanterats for att fa fram resultaten. Resultaten redovisas darefter separat
tillsammans med analysen i kapitel 5.

4.1 Empiri besattningslistor

Personalforteckningar fran sjostridsflottiljerna begardes for perioden 2006-2021,
innehallandes informationen “fartyg, befattning och namn”. De underlag som
erholls inneholl onskad information men var hamtade fran olika kéllor. Fran
Tredje sjostridsflottiljen erhdlls sammanstallningarna fran beséttningslistor som
arkiverats pa forbandet. Fran Fjarde sjostridsflottiljen erhdlls sammanstéllningen
fran anstallningslistor ur verksamhetsledningssystemet PRIO, informationen
kunde inte harledas ur PRIO tidigare an 2008 varfor aren 2006-2007 inte fanns
med i underlaget fran Fjarde.

Materialet har samma hoga trovardighet och kunde trots de olika k&llorna
hanteras pa samma satt. Arbetsmetoden for att sortera fram kvinnorna under
respektive ar och i de for studien relevanta befattningarna féljde samma process
vilken beskrivs nedan.

Fran de tidigaste artalen fanns endast en personallista per forband, darefter
utokades underlaget med flera listor per ar, inledningsvis en for varen och en for
hosten darefter skedde en gradvis okning for att slutligen innehalla en ny
besattningslista per manad. Denna 6kning gallde bada flottiljerna och for att
hantera mangden information valdes tva listor per ar ut. En fran varen och en fran
hosten, foretradelsevis januari och september, i syfte att omhénderta de storre
besattningsbytena som oftast sker i samband med arsskiftet eller efter sommaren.
Resonemanget bakom att inte hantera fler an tva listor per ar ar att det ar sallsynt
att nagon dr till sjoss kortare an ett halvar, och skulle det i nagot enstaka fall varit
sa och den individen fallit ur statistiken paverkar det resultatet i mycket liten
utstrdckning. Né&sta steg i processen var att radera alla manliga officerare och
sjoman ur underlaget. Darefter kontrollerades att ingen kvinna representerades tva
ganger och om det skett nagra befattningsbyten. | de fall befattningsbyten
forekommit under aret valdes den hogsta innehavda befattningen att ingd i
statistiken.

De kvinnliga officerarna sorterades in i tre olika analysgrupper: FC, VaktC
och TjgrC. Hur olika befattningar pa olika fartyg fordelades till de olika
grupperna framgar i Tabell 2. Slutligen skapades en datamatris per forband dar
analysenheterna var de tre ovan namnda grupperna, variablerna respektive artal
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och variabelvardena antalet kvinnor i respektive grupp for respektive ar. For en
dverskadligare presentation av resultatet skapades tva diagram, se Diagram 1 och

2.

Tabell 2. Fordelning av befattningar till analysgrupper

Grupp Befattningar Fartygstyp
FC FC Samtliga fartygstyper
VaktC S Korvett typ Visby
SLO Korvett typ Gle/ Svl
Patrullfartyg typ Malmo
Stdd- /ledningsfartyg Carlskrona
och Trosso
S Minrdjningsfartyg typ Koster
1:0 Bevakningsbat, spanbat, bojbat
TjgrC NO Korvett typ Visby
YsO Korvett typ Gle/ Svl
UbjO/1.UsO Patrullfartyg typ Malmo
LfO
TsO
SyteO
VtO
MtjC
SLO Minrdjningsfartyg typ Koster
SonO
SyteO
MtjC
NO Stdd- /ledningsfartyg Carlskrona
HCO och Trosso
MtjC
SyteO
VtO
IntO

4.2 Empiri intervjuer

De atta intervjuerna genomfordes under perioden 1-10 februari 2022.
Respondenterna tillhérande Tredje sjostridsflottiljen intervjuades genom
personliga moten. Med tre av kvinnorna tillhérande Fjarde sjostridsflottiljen
genomfordes intervjuerna digitalt via “FaceTime” och med en som
telefonintervju. Samtliga kvinnor &r i aldern 30-40 ar och ar i forhallanden, sex av
dem lever med en annan officer. Vidare har sex av kvinnorna barn, gemensamt for
barnen ar att alla ar under tio ar. Avseende karriar har samtliga haft minst en
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chefsbefattning enligt definitionen i denna uppsats, flertalet av dem har haft minst
tre. Alla har Kkarriarplaner som leder till hdgre chefspositioner men tva kommer
inte att ga till sjoss igen, den ena for hur det paverkar familjelivet och den andra
for att hon sokt tjanstledigt.

Under intervjuerna foljdes en intervjuguide och samma fragor stalldes till samtliga
respondenter, individuella foljdfragor forekom i samtliga fall. Svaren
nedtecknades noggrant och ljudinspelningar gjordes med hjalp av en diktafon.
Initialt fordes de nedtecknade svaren in i en datamatris déar fragorna utgjorde
analysenheterna, sorterade under de 6 teman som presenteras i Tabell 1.
Respondenterna utgjorde variablerna och deras svar variabelvardena. Darefter
gjordes flertalet genomlyssningar av det inspelade materialet och svaren
analyserades fraga for fraga for att ta fram likheter och skillnader i
respondenternas uppfattning. Sedan jamfdrdes svaren mellan flottiljerna och
resultaten sammanfattades inom respektive tema vilket presenteras i foljande
kapitel.

20



5 Resultat och analys

| detta kapitel redovisas resultatet fran den kvantitativa analysen av
besattningslistorna samt resultatet av den kvalitativa analysen av intervjuerna. |
slutet av kapitlet jamfors intervjusvaren med tidigare forskning. De slutsatser som
kan dras nar det galler svaret pa forskningsproblemet och hypotesens giltighet
aterfinns i kapitel 6.

5.1 Resultat och analys av besattningslistor

Resultatet av hur antalet kvinnor som varierat 6ver tiden pa olika chefspositioner
under aren 2006-2021 ombord fartygen pa Tredje- och Fjarde sjostridsflottiljen
presenteras i foljande diagram.

Tabell 5. Antal kvinnliga FC:ar och 0Ovriga kvinnliga chefer i stridande
befattning pd Tredje- och Fjarde sjostridsflottiljen under perioden 2006-

20213,
Fjdrde sjostridsflottiljen
Artal 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
FC 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 3 0 0 0
VAKTC 0 1 0 1 1 1 1 2 3 3 0 3 2 1
TIGRC 0 2 3 3 7 6 7 7 5 4 4 6 7 4
0 3" 3" 5" 9" s” 9 9" s” 8" 7" 9" 9" 5

Tredje sjostridsflottiljen

Totalt ' "

Artal 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
FC 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 0
VAKTC 0 0 1 0 0 0 3 3 1 2 2 3 2
TIGRC 1 2 1 1 1 0 0 1 1 1 3 3 3
Totalt 17 2" 2" 1”7 17 o” 37 ry 3" 4" 6" 6" 5"

2019 2020 2021
0 1 1]

3 2 3
3 1 1
6" I'd 5

Tabell 5 visar antalet kvinnliga fartygschefer och kvinnliga chefer i 6vriga
kategorier som funnits under perioden vid respektive sjostridsflottilj. Vad som
dessutom &r av intresse for hypotesen och som kan utldsas, ar att det under 6 av 14
ar (perioden 2008-2021) funnits kvinnliga fartygschefer pad Fjarde
sjostridsflottiljen och att det pa Tredje funnits kvinnliga fartygschefer under 5 av
16 ar (perioden 2006-2021). Antalet kvinnliga FC: ar har pa Fjarde under perioden
uppgatt till 8 och pa Tredje 5 st.

Antalet kvinnor i andra chefsbefattningar pa Fjarde under hela perioden var 84
och pa Tredje 48 st.

3 Aren 2006-2007 erhélls inte fran Fjarde sjdstridsflottiljen, se avd. 4.1.
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Vidare gar att utlasa att aven om okningen av kvinnliga chefer inte har varit
exponentiell sa har det skett en 6kning 6ver tid pa bada flottiljerna.

| foljande tva diagram presenteras resultatet per flottilj, for att tydligare visa hur
antalet kvinnliga FC: ar och dvriga kvinnliga chefer forandrats under den aktuella
perioden.

Kurvorna varierar men det gar att utlasa att varje gang det skett en positiv
forandring pa FC-kurvan har den foljts av en positiv forandring pa kurvan for
ovriga chefer. Likaledes har en negativ forandring pa FC-kurvan foljts av en
negativ forandring pa kurvan for dvriga chefer. Detta galler pa bada flottiljerna.

Diagram 1. Antal kvinnliga fartygschefer och 6vriga kvinnliga chefer i
stridande befattning pa Fjarde sjostridsflottiljen under perioden 2008-2021.
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Diagram 2. Antal kvinnliga fartygschefer och o6vriga kvinnliga chefer i
stridande befattning pa Tredje sjostridsflottiljen under perioden 2006—2021.
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Om tendenserna i kurvornas variationer beror pa forebildspaverkan eller om det
ar andra faktorer som ligger bakom kan inte avgoras i denna uppsats. Resultatet
gor att hypotesen inte kan falsifieras och det faktum att kurvorna varierar
likadant pa bada sjostridsflottiljerna starker hypotesen.

5.2 Resultat och analys av intervjuer

Vid analysen av intervjuunderlaget jamfordes svaren mellan Tredje och Fjarde
sjostridsflottiljen. 1 6vervagande del av svaren fanns inga skillnader och dar det
gick att utlasa nagra olikheter var dessa sma. Har det funnits variationer i
uppfattning har de generellt varit en spridning i asikter pa bada flottiljerna.
Dérmed gors bedomningen att dessa skilda uppfattningar &r personberoende och
inte har med forbandstillhérighet att gora. De skillnader som noterats vid analysen
presenteras under avsnitt 5.3.

5.2.1 Tema 1: individuellt synligg6rande

Ingen av respondenterna har i dagslaget nagot starkt deltagande i de beordrade
kvinnliga natverken, Natverk for Officer och Anstalld Kvinna (NOAK). Nagra har
gatt pa moten tidigare i karriaren men aldrig varit drivande.

Alla intervjuade har nagon form av informellt natverk med kollegor. Det kan
vara kurskamrater, arbetslaget eller andra kvinnor. Manga av respondenterna
upplever att det ar naturligt att soka sig till andra kvinnor pa arbetsplatsen och att
forstaelsen ar battre kvinnor emellan. Samtliga ar ocksa dverens om att natverk i
nagon form ar mycket viktiga, sérskilt for ung och nyanstalld personal. Ett par av
kvinnorna patalar att en forutsattning for att de officiella kvinnliga natverken,
NOAK, ska fungera hade varit ett starkt deltagande dar aven kvinnor som inte
anser sig behdva stod deltar for att stodja andra.

Alla respondenter upplever att de far bra gehor for sina asikter och har lyhérda
arbetslag. Det har inte alltid varit sa for nagra av dem och det framsta skalet till
det har varit att de varit nya i sina roller. Att chefen sétter stdmningen for hur
lyhord attityden &r anges fran respondenter pa bada flottiljerna.

Samtliga intervjuade tar plats, bade i verksamheten och i sociala
sammanhang. Det finns en variation i guppen, nagra har alltid tagit plats och for
dem kommer det naturligt. Nagra var mer tillbakadragna som yngre och oerfarna
officerare och de far i vissa sammanhang jobba aktivt med att ta plats. Halva
gruppen tror att kvinnor far lite simre gehor &n man och att méan ar béattre pa att
synliggora sig sjalva. Ovriga tror inte att konstillhorighet paverkar hur mycket
gehdr man far utan att det ar hierarkiskt betingat.
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”Och det dr klart, att om man hela tiden belyser det man gor bra
eller har gjort, da syns man mer pa en arbetsplats och tar mer plats.
Och det upplever jag ratt ofta ar lite manligt faktiskt och jag tror att
[...] det ska man nog vara lite medveten om som kvinna tror jag, att
det kan vara sa.” (Respondent nr 8).

Samtliga respondenter anger att det finns manga fordelar med att ta plats i yrket
och att det behdvs i tjansten, men att det ocksa finns nackdelar. De fordelar som
namns ar att man synliggor sig och visar sig intresserad, man far mojlighet att
paverka och att bidra till verksamheten. Det kanske omedvetet laggs mer
forvantningar pa ledarskap hos den som syns mer.

De nackdelar som namns med att ta plats handlar om att man kan missa andras
bidrag om man har for stort fokus pa sig sjalv och att man blir extra utsatt for
granskning.

Nagra har upplevt att man som kvinna kan fa dubbla budskap om att ta plats,
att det bade uppmuntras och att samtidigt man uppmanas att dampa sig.

»Jag har ju under manga ar mest fatt ta skit for att jag tar plats, av
chefer. Framfor allt under min studietid och min varnplikt, da fick jag
alltid som feedback att jag ar for hogljudd, for glad, for sprallig... for
spretig, typ. Samtidigt som jag alltid ocksa fatt tillbaka att ‘det ar sa
harligt att ha dig i besattningen for du bidrar till san harlig
gemenskap ". Sa det har alltid varit dubbla budskap och jag har aldrig
vetat vilket ben jag ska sta pa” (Respondent nr 4).

5.2.2 Tema 2: karriar

Samtliga respondenter anser att de fatt samma mojligheter att gora karriar som
sina manliga kollegor. Vidare anger alla atta att det starkaste skélet att ga iland,
och som ocksa avskracker kvinnor fran att blir chefer, ar familjebildning. Att fa
barn uppfattas som ett hinder for att bli fartygschef. Vissa kvinnor far andra
prioriteringar nar de blir mammor vilket kan paverka viljan att fortsétta karriaren.
Vissa drabbas &ven av fysiska hinder i samband med férlossningen som gor det
omojligt att vara till sjoss. Men alla respondenter ar Overens om att det ar
konsnormen i samhéllet som &r den stdrsta anledningen till att barn é&r
karriarhindrande for kvinnor. Den stéller hogre krav pa kvinnor att ansvara for
familjesituationen och gor att ménnens karriar prioriteras framfor kvinnornas.

Andra skal som anges som bidragande till att kvinnor gar iland ar att de med
aldern utvecklar andra intressen och en langtan efter stabilitet. Om man fatt ett
daligt bemotande eller marker att man inte passar in kan det ocksd vara en
bidragande orsak.

Att ett chefskap ar tidskravande och kraver engagemang kan ocksa vara
avskréckande och bidra till att kvinnor inte valjer den vagen.
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”Hur man vander och vrider pa det tycker jag inte att man ska latsas som
att till exempel att kliva upp och bli fartygschef pa Visbysystemet inte ar
en civil eller familjar uppoffring, for det kommer att paverka fler an den
individen som viljer att ta det ansvaret” (Respondent nr 5).

Det finns en gemensam uppfattning hos de intervjuade att fler kvinnliga
fartygschefer skulle fa en positiv paverkan, ju fler desto storre paverkningar. Det
som respondenterna anger som positiva effekter ar en starkare gruppdynamik,
storre variation i tdnkande och en annan jargong med féarre grova skamt.
Dessutom tror flera av respondenterna att det hade varit inspirerande for yngre
officerare och sjomén att se fler kvinnor i yrket (se &ven avsnitt 5.2.3 om
forebilder).

Det framkommer i intervjuerna en stor mangd forslag pa vad FM skulle kunna
gora for att fler lampliga kvinnor skulle kunna blir fartygschefer. Flera ndmner att
det finns en aldersfixering som missgynnar kvinnor som vill ha landtjanster under
nagra ar i 30-arsaldern pa grund av att de har sma barn hemma. Att lata kvinnorna
bli fartygschefer snabbare eller i en nagot hogre alder hade underlattat.

> Man forvantas ju vara chef nagonstans i 35-40 arsaldern [...]
det ar ju till och med som sa att det ar sma gliringar som kan
fallas, bland fram for allt kursare, om man inte har kommit en
viss bit pa vagen fore en viss alder” (Respondent nr 3).

Det ar ett valdigt fokus pa alder just nu upplever jag: att man
ska fokusera pa just vilken alder som man ska bli chef eller efter
hur ménga ar tjanst efter examen ska man pabérja HOP*:en”
(Respondent nr 7).

Att chefer visar att det gar att anpassa arbetstiden vid kajveckor &r ytterligare ett
forslag som framkommer under intervjuerna. Att med hjalp av kortare dagar
kunna stodja familjelivet med hamtning pd forskola eller fritids hade varit
fordelaktigt och i vissa fall en nodvandighet for att fa ihop balansen mellan jobb
och privatliv. Ytterligare ett forslag ar att mojliggora distansarbete till annan ort.

5.2.3 Tema 3: ledarskap

Samtliga intervjuade kvinnor tycker att variationer i ledarskap ar individ- snarare
an konsberoende. Daremot finns det en allman uppfattning om att kvinnors
ledarskap ar mer lyhort, omtanksamt och demokratiskt, medan méan har en hardare
stil och ”pekar med hela handen”. I yrket krdvs bada typerna av ledarskap oavsett
vilket kon det ar pa de som sitter pa de ledande positionerna. Uppgiftsfokus ar

4 Hogre Officers Programmet

25



viktigt i yrket men det ar viktigt att personalen mar bra och att cheferna ser sina
medarbetare.

Alla respondenterna har fatt stod under sina karriarer, framst genom uppmuntran
och goda omdémen. Stodet har foretradelsevis kommit fran chefer och alla utom
en av kvinnorna i studien menar att stodet varit avgérande for att deras karriar sett
ut som den gjort.

”Hade man inte fatt veta att man gjorde ett bra jobb sa hade jag ju
definitivt inte trott pa mig sjalv och da tror jag inte att jag hade varit
kvar.” (Respondent nr 2).

Det stod som saknats ar individuellt och ingen likhet bland svaren gar att utlésa.
Bland det som namns &r: brist pa kvinnliga forebilder, bristande stod fran
sidoordnade kollegor, en saknad forstaelse for vad det innebér att sléppa sitt liv”
och flytta till Stockholm for att lasa HOP samt att det i samband med graviditet
och foraldraledighet kdndes som att “navelstrangen” till forbandet klipptes och
man hamnade i ingenmansland.

En gemensam uppfattning som alla intervjuade kvinnor delar &r att forebilders
paverkan ar jattestor. Oavsett kon ar det utvecklande att ha forebilder att se upp
till och nar det galler kvinnliga forebilder &r den stdrsta vinsten att de visar att det
gar att bli chef, de banar vag. Flera av respondenterna anser att kvinnliga
forebilder &ar en nyckel till att 6ka andelen kvinnliga chefer ytterligare.

»Jag hade jattegarna sett att vara kvinnliga chefer samlade oss
kvinnliga, unga officerare och bara beréattade [...] ’sd hdr har vi gjort’
[...]1 jag dlskar min familj och virdesdtter familjen, men jag har ocksa
ett jobb som jag stormtrivs med och jag far var till sjéss och vara chef™.
(Respondent nr 4).

“"Om det bara finns en kvinnlig chef, eller en kvinnlig forebild da dir det
sd hdr ’aha, mdste man va precis som henne for att lyckas med det
hdr?’. Och jag kanske inte kinner mig som henne sd alltsa kommer det
inte ga bra for mig”. (Respondent nr 6).

5.2.4 Tema 4: forestallningen om att kvinnor ar annorlunda

Ingen av deltagarna i studien har upplevt att de blivit hindrade i karriaren pa grund
av att de ar kvinnor, utan att de i det hanseendet behandlats pa samma satt som
sina manliga kollegor. Daremot menar fyra av dem att kvinnor granskas mer an
man, sérskilt pa chefspositioner, nagot som kan vara bade positivt och negativt.

“dr du duktig da kommer du fd otroligt mycket for det for att du dr

kvinna, men &ar du samre sa kommer det fa mycket mer effekt an en lika
dalig man”. (Respondent nr 5).
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Det framgar ocksa att synen pa kvinnliga chefer har forandrats och att det finns en
god acceptans for kvinnliga chefer, att en chef &r en chef oavsett kon.

En skillnad mellan kvinnor och mén som flertalet av de intervjuade uppfattar ar
att kvinnor ofta ar mer sjalvkritiska och stéller hogre krav pa sina prestationer an
man. En del upplever ett samre sjalvfortroende hos kvinnor, framfor allt pa lagre
nivaer, men det finns ocksa instéllningen att kvinnliga officerare och -chefer inte
har det problemet.

"De som ndr hela vigen har nog ndgon sorts starkare, grundmurat
sjdlvfortroende och sjdilvkinsla” (Respondent nr 6).

5.2.5 Tema 5: jamstalldhet

Jamstéalldhetsutbildning genomfors enligt respondenterna inte i nagon traditionell
utbildningsform, utan det jamstéalldhetsarbete som bedrivs kontinuerligt sker pa
besattningarnas arbetsplatstraffar (APT). Utover det bedrivs jamstélldhetsarbetet
pa bada flottiljerna vid speciella tillfallen t.ex. vid lagutvecklingar, vid
flottiljsamlingar med inspirationsforelasningar eller pa forekommen anledning.
Den utbildning som ndmns ar en tvadagars generell likabehandlingsutbildning
som ar obligatorisk for alla chefer med personalansvar (CPA).

Det finns en uppfattning att fokus fortfarande &r pa sexuella trakasserier och
att man inte pratar om mer subtil sarbehandling som kan férekomma.

"Ndr vi pratar om det hdir pd arbetsplatsen sd pratar man ju om “nyp i
rumpan’ och sana hdr saker, men det dr inte ddr problemet dr tycker
inte jag, utan det ar den forminskande rollen. Det ar att man kanske
bendmns pa ett annorlunda satt an vad ens manliga kollegor gér och
man kanske inte blir inbjuden pa samma satt till olika méten, och det
tycker jag slar mycket hardare an att saga nagot plumpt rakt ut till
nagon, for det cir mycket littare att reagera pd.” (Respondent nr 3).

Sexuella trakasserier forkommer och dven om hanteringen anses ha blivit battre sa
patalas i intervjuerna att det ar en faktor som kan paverka kvinnor att soka sig fran
FM.

Merparten av de intervjuade anser att Tredje och Fjarde sjostridsflottiljerna ar
jamstéllda organisationer. Det finns relativt manga kvinnliga medarbetare och de
finns i de flesta konstellationer bade pa staber och fartyg. Cheferna ses over lag
som forstaende och det finns en vilja att ge alla samma forutséttningar. Det
uppfattas dock att det finns mer att géra pa bada flottiljerna. Av de intervjuade
anser en kvinna per division att kvinnor och man bedéms utifran samma
mattstock, och de Ovriga menar att det pa pappret ar samma mattstock men att
kvinnor granskas mer.

27



5.2.6 Tema 6: privatlivets paverkan

Samtliga respondenter uttrycker att det staller hoga krav pa de som &r partner till
en sjoofficer i sjotjanst. Det kravs en forstaelse och en mental beredskap att ens
respektive aker ivag, ibland med mycket kort framforhallning. En partner maste
acceptera oregelbundna arbetstider och att den som ér till sjoss sallan ar tillganglig
via mobil. Har man barn &r nagon form av externt stod och uppbackning av
omgivningen en forutsattning.

Nar det géller paverkan pa en partners karriar ar uppfattningen att det kan vara
svart att gora karriar samtidigt som en yrkesofficer i sjotjanst. Det beror pa
forutsattningarna, men generellt uppfattas det att den som ar hemma far avvakta
med sin karriar. Ar man i ett forhallande med barn behéver foraldrarna véxeldra
familjeliv respektive karriar.

”Det ar svart att fa ihop livspusslet och ha barn. [...] Sa det staller ju
extremt hoga krav pa den som ar hemma, som i sin tur far daligt samvete
mot sin arbetsgivare.” (Respondent nr 1).

5.3 Skillnader mellan sjostridsflottiljerna

Det som skiljer i respondenternas svar vid jamforelsen mellan Tredje och Fjarde
sjostridsflottiljen &r endast tre saker: om mentorskapsprogrammet namns eller ej,
hur man uppfattar synen pa kvinnliga chefer och hur man anser att engagemanget
for jamstélldhet ar.

Mentorskapsprogrammet ndmns bade under temat “individuellt synliggérande”
och “karriar” frén respondenter fran Fjirde sjostridsflottiljen. De som deltagit i det
uppfattar att det har varit ett bra stod i karriaren. Ingen respondent fran Tredje
sjostridsflottiljen namner mentorskapsprogrammet vilket beror pa att det inte
genomforts dar.

Nasta skillnad som gar att utlésa &r att 3 av 4 kvinnor tillhérande Tredje anser
att kvinnliga chefer &r mer granskade an man. Pa Fjarde anser 3 av 4 kvinnor att
det ar en ickefrdaga om chefen ar man eller kvinna och att det inte dr nagra
konstigheter med en kvinnlig chef.

Slutligen kan man i analysen se att samtliga respondenter vid Tredje
sjostridsflottiljen tycker att engagemanget ar lagt vid jamstalldhetsarbete.
Orsakerna till det tror man &r dels att stdmningen &r god i beséttningarna och att
man darfor inte ser behovet av jamstélldhetsutbildning, dels att man inte riktigt
vet vad man ska ta upp. Pa Fjarde sjostridsflottilien svarar kvinnorna att
engagemanget ar bra, men det framgar att jamstalldhet i vissa fall ses som ett
kvinnoproblem och att man skulle kunna bjuda in méannen att delta mer for att
arbetet skulle bli &nnu battre.

Avseende skillnaden i vilken utstrdckning mentorskapsprogrammet anvants
vid flottiljerna kan det konstaterats att forbanden gjort olika. Skélen till det
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kommer inte att hanteras inom ramen for denna uppsats, men resultaten visar att
programmet &r uppskattat.

Att det finns en viss skillnad i uppfattningen om hur man ser pa kvinnliga
chefer pa de bada flottiljerna skulle kunna vara ett resultat av att Fjarde haft fler
kvinnliga chefer och darmed skapat en annan attityd an Tredje. Nar det galler
jamstalldhetsarbetet vid flottiljerna visar det Overgripande resultatet att
jamstélldheten uppfattas som god. De skillnader som gar att utlasa visar méjligtvis
att det fortsatta arbetet vid forbanden ska ha olika fokus. For att dra nagra
slutsatser om jamstalldhetsarbetet och synen pa kvinnliga chefer kravs ett bredare
underlag an vad denna uppsats omfattar.

5.4 Jamforelse med tidigare forskning

| analysen jamfors resultatet av intervjuerna med tidigare forskning. Tabell 1
anvands som referens och i slutet av kapitlet gérs en sammanfattning av
jamforelsen.

5.4.1 Tema 1: individuellt synligg6rande

Néatverken uppfattas som viktiga och for kvinnorna i den hér studien har de
informella natverken varit starkare och mer betydande an NOAK. | jamforelse
med de professionella natverk som tas upp i Alvinius m.fl. studie (Alvinius, m.fl.,
2016, s. 538-539) anvander inte kvinnorna i denna studie sina ndtverk som en
aktiv strategi for att medvetet synliggora sig sjalv i kretsar som kan stodja deras
karriar. Vinsten med natverken &r stédjande och bidrar till att sprida kunskap,
kamratskap och information vilket ocksa ar karriarframjande, inte minst for att
stod fran natverken ger trygghet som foder sjalvkansla.

| svaren framgar inte ndgot som tyder pa att nagon av de intervjuade vill
distansera sig fran andra kvinnor, snarare soker de stod hos dem om den
mojligheten finns. Detta ar nagot som stammer med tidigare forskning, men dar
patalas en skillnad i att dldre kvinnor uppskattar andra kvinnor mer an yngre som
kanske viljer att distansera sig for att visa pa sin egen individualitet (Alvinius,
m.fl., 2016, s. 539, Schroder, 2017, s. 35).
Nar det galler att ta plats och véaga ta ansvar har alla kvinnorna i denna studie gjort
det, bade socialt och i verksamheten. De anger nastan uteslutande fordelar med att
ta plats i yrket darfor att det kravs i tjansten och framfor allt pd chefsnivaerna. Att
det framjar Kkarridren att ta plats stdimmer dven det vél Gverens med tidigare
forskning (Alvinius, m.fl., 2016, s. 539, Schrdder, 2017, s. 56).
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5.4.2 Tema 2: karriar

Att ha en langsiktig karriarplanering dar landtjansterna leder mot chefskap snarare
an kopplar bort kvinnorna fran den mojligheten, anses vara ett satt att fa fram fler
kvinnliga chefer. Det hade visat bade kvinnorna och den Gvriga organisationen att
det finns ett intresse av att ha kvinnliga chefer.

Att stodet fran framfor allt chefer ar en viktig faktor framgar i denna uppsats saval
som i tidigare forskning (Alvinius, m.fl., 2016, s. 540, Schroder, 2017, s. 66).

Kvinnorna i denna studie ar alla 6verens om att de inte upplevt nagra hinder i
karriarvag pa grund av sitt kén. | Schroders rapport framgar att ”De kvinnliga
officerarna ar for unga och for fa pa forbanden for att osakliga genderskillnader i
karridirutvecklingen ska vara tydliga och synliga.” (Schroder, 2017, s. 41) Saledes
verkar &ven denna uppfattning stimma val med tidigare forskning med anledning
av respondentgruppens utformning. Samma resonemang gar att fora nar det galler
hindret att ”chefers stdd till kvinnor avtar med stigande grad”. Kvinnorna i denna
uppsats har annu inte uppnatt sarskilt hdga grader och darmed kan inte det hindret
beddmas.

Att privatlivet paverkas av att géra karriar och att familjebildning anses vara
en av de storsta anledningarna till att kvinnor inte fortsatter bestrida chefstjanster
framgar i undersokningen under detta tema. Eftersom privatlivets paverkan
jamfdrs mot tidigare forskning under avsnitt 5.2.6 hanteras amnet dar.

5.4.3 Tema 3: ledarskap

Att mentorskap ar gynnsamt framkommer bade i respondentgruppen och i tidigare
forskning. Ytterligare en gemensam ndmnare mellan tidigare forskning och
resultatet av intervjuerna ar att forebilder &r viktiga och att annu fler kvinnliga
forebilder hade paverkat positivt (Alvinius, m.fl., 2016, s. 540, Schroder, 2017, s.
53).

Né&r det galler anpassning av materiel ar det hindret storst i de landbaserade
stridskrafterna (Schroder, 2017, s. 41). Ombord sker enligt intervjuunderlaget
anpassningar pa individniva dar sa ar mojligt.

»Jag tycker anda att vi ar ganska bra pa att ge folk de forutsattningar
de behdver, nu pratar jag pa fartygsniva for det ar dar jag ser det.”
(Respondent nr 2).

5.4.4 Tema 4: forestéliningen om att kvinnor ar annorlunda
Respondenterna uppfattar inte generellt att kvinnor har, eller uppfattas ha, sdmre
sjalvfortroende. Men vad alla &r 6verens om, och som kan bekréaftas i tidigare

forskning, ar att kvinnor upplevs ha hégre krav pa sin prestation &n man, och att
de aven granskas hardare (Alvinius, m.fl., 2016, s. 541, Schroder, 2017, s. 35).
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Enligt kvinnorna i denna studie &r det inte en persons konstillhérighet som avgor
vilket arbetssétt/ ledarskap man har, men samtliga refererar till manligt-
respektive kvinnligt ledarskap som norm. Det pavisar att det finns forestallningar
hos bade kvinnor och méan om att vi generellt har olika arbetssatt. Attityder och
fordomar om kvinnliga officerare och kvinnor som chefer finns i viss man men
upplevs ga mot en storre acceptans. Detta stodjer tidigare forskning och kanske
framfor allt forhoppningen om att generationsskiftet ska framja en mer
accepterande attityd (Alvinius, m.fl., 2016, s. 540, Schroder, 2017, s. 31, s. 46).

5.4.5 Tema5: jamstélldhet

Trots att den samlade uppfattning hos respondenterna i denna uppsats &r att de
bada sjostridsflottiljerna ar jamstallda och att jamstalldhetsarbetet gar framat,
namns flertalet av de negativa faktorerna som férekommer i tidigare forskning
(Schroder, 2017, s. 43-45, s. 48, s. 50). Sexuella trakasserier forekommer, det
finns ingen generell utbildning i jdmstéalldhet och engagemanget ar inte sarskilt
stort for jamstéalldhetsarbete. Motiven till det bristande engagemanget &r inte
odelat negativt, utan tros ocksa harstamma fran att stimningen ombord ar god.
Organisationen &r i viss man homosocial och den manliga majoritetens regler och
beteenden paverkar. Det senare uppfattas inte heller som endast negativt utan
ocksa som passande for det jobb som ska utforas.

”Det ar lattare att anpassa sig och det ar lattare att agera efter den
manliga normen, men jag tror att det finns valdigt mycket mojligheter
ocksa att prestera med ett mer kvinnligt ledarskap och att det finns
utrymme aven for det”. (Respondent nr 7).

Det framkommer inga tecken pa utbredd problematik med sarbehandlande
beteende gentemot kvinnor. Forekomsten av ryktesspridning eller att manliga
ledare inte ser kvinnor i tillréckligt stor utstrackning framkommer inte heller.

5.4.6 Tema 6: privatlivets paverkan

Enligt denna studie ar familjebildning det storsta hindret for att géra en sjokarriar
som leder mot fartygschefskap. Att det ar ett sa stort hinder framkommer inte i
tidigare forskning, men att det paverkar, eller att det finns en oro att det ska
paverka karriaren framgar (Schroder, 2017, s.27, 40-41). Likheter med tidigare
forskning ar foljande framgangsfaktorer: langsiktiga utvecklingsplaner som leder
mot chefspositioner, stod vid pendling samt stéd for att kunna kombinera barn och
karriér.
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5.5 Sammanfattning av jamforelsen

De strategier och faktorer som finns i Tabell 1 och som inte har kommit pa tal
under intervjuerna ar fyra hinder och tva strategier som sarskiljer kvinnor som
ledare (se *-markeringarna i Tabell 1). Med anledning av hur intervjuerna
genomforts dr slutsatsen att respondenterna inte upplevt dessa hinder eller
sérskiljande strategier.

Ovriga resultat stimmer i mycket stor utstrackning overens med tidigare
forskning.
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6 Diskussion och slutsatser

| detta kapitel redovisas hypotesens giltighet och svaret pa forskningsfragan. |
anslutning till respektive del fors en diskussion och slutsatser redovisas. Kapitlet
avslutas med forslag till fortsatt forskning.

6.1 Hypotesens giltighet

Uppsatsens hypotes &r:

»Ju fler kvinnliga foregangsman/ forebilder det finns i organisationen,
desto fler yngre kvinnor soker sig till de hégre stridande befattningar”

Uppsatsens hypotes forefaller giltig. Hypotesen hade kunnat falsifieras om inget
monster framtratt i det statistiska underlaget eller om det visat sig att de bada
flottiljerna hade haft lika manga kvinnliga officerare i de undersokta
befattningarna 6ver tiden, &ven under perioder dar Fjarde sjostridsflottiljen haft
fler kvinnliga fartygschefer som foregangsman. Resultatet av analysen visade att
det gick att se ett likadant monster i det statistiska underlaget vid bada
sjostridsflottiljerna, oberoende av varandra. Monstret visade att antalet dvriga
kvinnliga chefer okade nér det tilltratt en kvinnlig FC och minskade nér en
kvinnlig FC lamnat 6ver befélet. Fjarde sjostridsflottiljen har haft fler kvinnliga
fartygschefer och aven fler kvinnliga chefer pa de andra nivaerna an Tredje
sjostridsflottiljen, vilket ocksa bidrar till att hypotesen starks.

6.2 Diskussion och slutsats hypotes

Denna studie tittar inte pa bakomliggande faktorer till varfor statistiken ser ut som
den gor, det kan paverka reliabiliteten negativt i slutsatser som dras. Det gar dven
att studera det statistiska underlaget och konstatera att andelen kvinnliga chefer pa
de lagre nivaerna (jfr. ovriga chefer” i diagram 1 och 2) varierar ndgot dven
under perioder nér antalet kvinnliga fartygschefer &r stabilt, vilket skulle kunna
forsvaga hypotesens giltighet.

Foljande slutsats dras, med hog reliabilitet: det gar inte att falsifiera hypotesen.
Det vill saga, det gar inte att utesluta att forebildspaverkan &r av betydelse.
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6.3 Svaret pa forskningsfragan

Uppsatsens fragestallning ar:

*Vilka ar de bakomliggande faktorerna till att sa fa kvinnliga officerare i
Flottan blir fartygschefer?”

Forskningsfragan har besvarats. | kap. 5 redovisas alla de bakomliggande faktorer
som enligt denna studie paverkar en kvinnlig sjoofficers karridrval. | denna studie
framgar att det storsta hindret for kvinnor att blir fartygschefer ar att det ar svart
att kombinera en sjokarriar med familjebildning. Ovriga hinder som namns &r
avsaknad av forebilder, ett stort aldersfokus kopplat mot karriar och radsla for det
engagemang som ett fartygschefskap kraver. Det finns ocksa en samstammig
uppfattning om att kvinnor ar mer sjalvkritiska och att stodet fran chefer har haft
en stor positiv paverkan. Andra faktorer som framjar kvinnors vag mot hogre
ledarskapspositioner ar natverk, att ta plats och fa gehor.

Vid en jamforelse mellan Tredje- och Fjérde sjostridsflottiljen konstaterades
det att det inte forekommer nagra storre skillnaderna mellan foérbanden. Det
resultat som framkommer i denna studie stdmmer dven V&l Gverens med, och
stérker, tidigare forskning (jfr. kap. 5). Det gor att resultatet &r giltigt &ven for en
storre population.

6.4 Diskussion och slutsatser forskningsfraga

Det har stor paverkan hur omgivningen hanterar de kvinnor som har potential att
bli fartygschefer. Att ge stod, bade formellt och informellt, & minst lika viktigt
som att undanrdja hinder. Resultatet i denna studie visar att sjostridsflottiljerna
kommit langt i sitt jamstalldhetsarbete och att flera faktorer som paverkar
kvinnors karriarval redan hanteras pa ett bra satt. Det finns mer att géra och
eftersom denna studie stdimmer val 6verens med tidigare forskning skulle den som
velat kunna ta hand om atgarderna for flera ar sedan.

Atgarder som framgar i denna uppsats och som skulle gynna kvinnligt chefskap
ar:

Langsiktig Kkarridrplanering dar landtjansterna utvecklar individerna mot
kommande chefsbefattningar.

En mer tillatande attityd till att fartygschefers alder kan variera nagot beroende
pa nar familjebildning sker.

Bjud in kvinnliga chefer i olika aldrar att beratta for yngre kvinnliga kollegor
hur de har hanterat balansen mellan jobb och privatliv.

Lyft fram kvinnliga forebilder.

Fortsatt att uppmuntra chefer att stodja och coacha lampliga kvinnor att ga
vidare i karridren.

34



Ateruppta mentorskapsprogrammet.
Fortsatt att framja jamstalldhet.

Flera av punkterna ovan maste stédjas av de kvinnor som redan kommit en bit i
karriaren, annars kommer férbanden att hindras i sitt arbete. Det maste finnas
kvinnliga officerare som anméler sig till mentorskapsprogrammen och som staller
upp pa att vara kvinnliga forebilder.

Forebildspaverkan ar viktig. Det styrker bade den kvantitativa- och den
kvalitativa analysen i denna uppsats. Det finns en paradox i att merparten av de
kvinnliga yrkesofficerana i FM inte vill bli sedda som “kvinnliga yrkesofficerare”
utan bara som “yrkesofficerare”. Det &r fullt fOrstadeligt ndr alla
uttagningsprocesser och alla krav ar konsneutrala. Denna studie visar att en
kvinna som tagits sig till en viss position i konkurrens med alla andra vill att det ar
prestationen och personligheten som &r avgdrande och inte hennes
konstillndrighet. Samtidigt ar kvinnor en minoritet och om kvinnliga forebilder
kan inspirera annu fler kvinnor att vélja yrket och gora en karridr, ar det
problematiskt att inga kvinnor vill sticka ut.

Féljande slutsatser dras med stod av resultaten i denna uppsats:

e Forskningen om vilka faktorer som paverkar kvinnors karriarer finns, men
den behdver omhandertas och omsittas till praktiska atgarder vid
forbanden.

e Det finns flera faktorer utdver lamplighet som paverkar om en kvinna blir
fartygschef eller ej och dessa faktorer gar att paverka organisatoriskt.

e Forebildspaverkan ar en viktig faktor.

e Det finns en paradox nér det galler kvinnors 6nskan om fler forebilder och
deras eget bidrag som forebilder.

6.5 Forslag till fortsatt forskning

Det hade varit intressant och sékert till nytta att forska om hur FM hanterar och
omséatter den jamstalldhetsforskning som finns. Vari ligger problemen att
omhanderta det som framkommit i flera studier och vilka praktiska l6sningar finns
for att komma vidare?
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