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1. Inledning

Det verkar som att foretag inte tilldter sig vara optimala pa grund av maktstrukturer. Det dr ett
kompetens- och resurssldseri att inte tillvarata den befintliga arbetskraftens fulla potential pa
grund av kénsstrukturer (Wahl, 1992). Okad méangfald ger 6kad forméaga till problemldsning
genom att skillnader i perspektiv skapar kreativitet och innovationsformaga (Cox och Blake,
1991; Frazier 2005, i Wilson 2014). P4 sé vis kan foretag lattare anpassa sig till interna och
externa fordndringar (Frazier 2005, 1 Wilson 2014). Jamstélldhet dr att hushalla med knappa
resurser.

1.1 Bakgrund

Att jamstélldhetsarbete fortfarande dr ytterst aktuellt rader det tyvérr ingen tvekan om. S sent
som sondagen den 29 mars 2015 intervjuas finansmannen Sven Hagstromer i Sveriges Radios
Sondagsintervjun (2015) angdende jamstélldhet i styrelsearbetet. For att lyfta
jamstélldhetsarbetet har Hagstromer grundat Stiftelsen AllBright med USA:s forra
utrikesminister Madeleine Albright som forebild. Hagstromer pétalar i intervjun att
huvudsakligt fokus i1 jimstilldhetsarbetet bor ligga pa ledningsgruppsnivd. Anledningen till
detta &r att ledningsgruppen har operationell makt och utgor rekryteringsunderlag till
styrelseposter. Vidare anser HagstrOmer att det inte bara &r ur réttviseperspektiv som kvinnor
bor fa samma villkor som mén att avancera, utan det finns ett nationalekonomiskt intresse 1
detta. Kvinnor utbildas i hogre grad én mén och denna kunskap bor inte sldsas bort av
strukturella hinder. Statistik visar att majoriteten av alla studerande pa hogskolor ar kvinnor
och ar 2012/2013 utexaminerades 63 procent kvinnor och 37 procent mén frin hogskolornas
utbildningar pa grund- och avancerad niva (Universitetskanslerimbetet, i Statistiska
centralbyran 2014).

Den 16 maj 2006 antog Sveriges Riksdag Arbetsmarknadsutskottets betdnkande
2005/06:AU11, som grundats pd den statliga utredningens forslag om nya mal for
jamstélldhetspolitiken (Jamstélldhetspolitiska utredningen 2005). De nya malen forfattades av
utredaren Gertrud Astrom:

“Kvinnor och mén ska ha samma makt att forma samhillet och sitt eget liv.”
(aterges bland annat i Amundsdotter, Eva 2010, s 21)

Malet for jamstilldhetspolitiken delades upp 1 fyra undergrupper, dir den forsta ror just
fordelningen av makt och inflytande enligt det av Riksdagen antagna forslaget fran
Néringsdepartementet (2005). De 6vriga malen berdr ekonomisk jamstilldhet, jamn
fordelning av obetalt hemarbete samt ritt till kroppslig integritet for bada konen.

Jamlikhet innebér alla individers lika virde, medan jamstéilldhet innebér forhallandet mellan
kvinnors respektive mins lika vérde. Jimstédlldhetsarbete innebidr en grundldggande kunskap
om k&n och dess paverkan pé strukturer. Enligt Svenska Akademiens ordbok (2014) innebar
feminism kvinnors likstéllighet med méan pd samtliga plan i samhaéllet. Begreppet feminism ar
en svarighet vad géller diskussioner om jamstilldhet enligt Wahl (1996). Forfattaren menar
att feminism dr kopplat till flertalet negativa forestéllningar vilket kan ha en grund i anti-
feministiska asikter och okunskap. Vid formedling av jamstélldhetsfragor kan séledes mycket
tid gé till att behandla olika forestdllningar om feminism. Det finns en konsblindhet 1 bade
teorin och praktiken vilket innebér att &mnet kon dr behéiftat med kritik och omradet
kannetecknas med ifragasdttande, tveksamheter och negativa forestillningar. Det rader en
generell positiv instdllning till &mnet jamstidlldhet samtidigt som Holgersson, Wahl, H66k och
Linghag (2011) beskriver att forskning kring kon #r ett laddat imne. A ena sidan kénner sig
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manga man anklagade och krankta, medan manga kvinnor & andra sidan kénner sig motvilligt
sammankopplade till ett kon som uppfattas som sdmre. Vidare beskriver forfattarna att det ar
viktigt att belysa att alla individer tillsammans formar konsordningen, det vill sdga
maktrelationen mellan konen. Detta innebir att alla individer ocksa har makten att fordndra
den.

Utvecklingen har gatt framéat de senaste femtio aren och det som uppfattades som extrema
dmnen da, dr idag vanliga samtalsimnen inom organisationer, beskriver Holgersson et al
(2011). De menar att det viktigaste &r att fragor om kon idag inte hanteras som asiktsfragor
utan istdllet som organisationsfragor. Detta gor att organisationen har ansvar for
maktobalansen.

Mansdominans dr ett problem ur ett maktperspektiv, bade pa en mer 6vergripande
samhiéllsniva och pa organisations- och individniva, enligt Linghag (2009). Mansdominansen
gOr att min har tolkningsforetrdde vad géller flera viktiga arbetslivsrelaterade fragor. Arbete
har en samhillsekonomisk betydelse dar makt och positioner &r en del, vilket leder till att det
paverkar vilka intressen och prioriteringar som gors 1 samhéllet. En dominans av mén gor att
kvinnors paverkan pa viktiga &mnen rorande arbetslivet forminskas. Organisationskultur &r
priaglad av mansdominans vilket Hennig och Jardim (1976, 1 Holgersson et al 2011) beskriver
som ett problem vad géller kvinnors avancemang till ledande positioner i organisationer.
Kommunikation bland mén 1 ledningsgrupper ar informell och innefattar ofta slang och
uttryck. Detta kan verka exkluderande, vilket kan utgora ett hinder vad géller mgjlighet att na
ledande positioner. For att hantera problemen med maktobalans i organisationer krdvs
kunskaper i1 &mnet kon.

Andra hinder for kvinnor att avancera utgors av grundldggande antaganden om karridrvillkor
enligt Jamstélldhetsutredningen i arbetslivet (2014), som péatalar att vissa villkor antas vara
konsneutrala, men 4r i sjdlva verket konsmarkta till mannens fordel.

Olika organisationsformer ger olika villkor f6r mén respektive kvinnor, enligt betdnkande frén
Kvinnomaktutredningen (1997). Den formella hierarkiska organisationen med tydlighet och
definierad indelning av ansvar, befogenheter och beslutsordning har enligt Eriksson-
Zetterquist (2014) ansetts missgynna kvinnor, bland annat pa grund av att det finns en vertikal
segregation mellan kvinnor och mén vilket medfor en skev maktfordelning mellan konen,
men ocksd pa grund av existerande 16neskillnader mellan konen. I bérjan av 1990-talet
borjade plattare organisationer med en decentraliserad maktfordelning forekomma allt
vanligare. Huruvida en platt organisation dr mer gynnsam for kvinnors
avancemangsmojligheter dn en hierarki, 4r omdiskuterat. Trots att kvinnors befordrans- och
rekryteringsmojligheter gynnas av transparensen som finns i en byrakratisk hierarki, har de
storre potential att nd 6kad framgang i en mer flexibel nédtverksorganisation enligt Smith-
Doerr (2004). Kvande och Rasmussen (1995) menar att kvinnor 1 en nitverksorganisation kan
f4 avancemangsmojligheter under forutsittning att de anpassar sig efter en manlig norm.
Nétverk som organisationsform ar mer flexibla och dérfor menar forfattarna att kvinnor ges
storre utrymme for medbestdmmande, utan att for den skull vara tillrdttalagd efter kvinnors
behov.

En meritokratisk organisation bedomer individer baserat pa grad av kompetens och kunskap
utan hédnsyn taget till icke-meriterande faktorer, sasom till exempel kon, enligt Castilla och
Benard (2010). Foljaktligen bor en meritokratisk organisation vara transparent i sin
beslutsordning och ha en tydlig struktur, sdsom en hierarki, for att inte hénsyn ska tas till icke-
meriterande faktorer. Det forekommer dock en motségelse, enligt Castilla och Benard (2010)
mellan meritokrati och jamstdlldhet. Denna paradox bestar i att trots att en meritokratisk
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organisation har en transparens och tydlighet 1 beslutsfattandet, vilket torde gynna ett rittvist
och objektivt beloningssystem, s missgynnas kvinnor mer i en sddan organisation in i en inte
uttalad meritokratisk organisation. Detta menar forfattarna dr pa grund av rdidande omedvetna
underliggande antaganden. I enlighet med Castilla och Benard visar flertalet studier att
meritokrati leder till ojamstéllda forhallanden, diribland Nicholson (2013), som menar att ett
meritokratiskt synsitt inte fungerar pa grund av tre faktorer. For det forsta ger meritokrati inte
utrymme for larande eftersom meritokrati graderar manniskor till en viss kompetens som
sedan ska behéllas, vilket i sin tur gor att meriter varken kan forbéttras eller forsdmras. For det
andra menar forfattaren att meritokrati inte tar hdnsyn till att kompetens beror pa olika
omstindigheter dir alla minniskor dr battre eller simre pa olika omraden. Den tredje faktorn
som gOr att meritokrati inte fungerar beror enligt Nicholson pa hur ett meritokratiskt synsétt
placerar ut ménniskor i hierarkin efter kompetens, vilket inte gér eftersom beslutsfattarna
varderar och kategoriserar manniskor. For att kunna avgéra om en organisation ar
meritokratisk eller inte, underléttar det om det finns tydliga arbetsroller och patagliga
dokumenterade granser for ansvar och befogenheter. Dylika organisationer finns inom
exempelvis rittsvisendet, sjukvarden, skolvdsendet och Forsvarsmakten.

Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv bidrar ojamstélldhet till att befintlig kompetens inte tas
till vara (Herrera, Duncan, Ree och Williams, 2013). Jamstélldhet skapar en méngfald da
gruppen blir heterogen och olikheter mellan individer medfor att vi far andra perspektiv, okar
kunskapsoverforing och bli mer kreativa vid problemldsning (Tonnquist 2012; Cox och Blake
1991). Foretaget ges pa sé vis storre mojlighet till anpassning vid fordndringar. Detta stimmer
Overens med Maiers (1997) uppfattning att organisationer priaglade av maskulina
maktstrukturer, blir ineffektiva och oetiska pa grund av att de ger oréttvisa spelregler for
organisationsmedlemmarna. Ett flertal processer kan snedvridas av konsstereotyper sisom
befordran, rekrytering, 16nesittning och bonusfoérdelning. Exempelvis beskriver Holgersson
(2004) hur rekryteringsforfarandet kan paverkas av homosocialitet, det vill sdga lika véljer
lika, da informella nitverk bidrar till att gynna homosociala beslut. Castilla (2008) beskriver
hur 16neséttning snedvrids och menar att det sker en diskriminering i form av att
minoritetsgruppers prestationer underskattas, vilket paverkar 16nesittningen negativt. En
effektiv befordringsprocess utmérks av majlighet att ta tillvara pa de resurser och den
kompetens som finns inom organisationen, enligt Breaugh (2011). Intern befordran skapar
motivation och dkat engagemang for de anstillda, sdledes kan den interna befordran vara ett
beloningssystem. For organisationen kan en successionsordning utgora en trygghet da
ledarskap kan 6verforas dver tid. Detta bidrar till en ldrande organisation d sévél tyst som
uttalad kunskap 6verfors. En befordringsprocess som inte grundar sig enbart pa prestationer
och kompetens, till exempel en ojamstilld befordran, kan leda till arbetsmiljoproblem, sdsom
missndje och minskad motivation. Genom att undersoka hur befordringsprocesser sker kan
resurs- och kompetensutnyttjande speglas i en organisation. Jdmstalldhet som en
foretagsekonomisk drivkraft dr underskattad, samtidigt som det dr hogst aktuellt.

1.2 Problemdiskussion

I vér studie lyfter vi fram det foretagsekonomiska intresset 1 jdmstilldhetsdebatten, da foretag
har mycket att vinna p4 att ta tillvara de kompetenser och resurser som redan finns inom
organisationen. Kvinnor befordras inte 1 samma grad som mén, pd grund av det sa kallade
glastaket enligt Wilson (2014). Forfattaren menar att glastaket utgors av osynliga barridrer
som innebdr att minoritetsgrupper missgynnas. Detta trots uppfyllda jamstilldhetskvoter och
forskning som visar att méngfald gynnar innovationskraft och férandringsbenégenhet, vilket
belyser problematiken och aktualiteten 1 att betrakta jimstéilldhet ur ett foretagsekonomiskt
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perspektiv. Vi har valt att studera huruvida det finns en snedvridning i befordringsprocesser i
en meritokratisk organisation, genom att betrakta de kulturellt betingade strukturerna
hegemonisk maskulinitet, homosocialism, konsméarkning och konsstruktur vilka utgor
glastaket. Det finns en motséigelse gillande hur en meritokratisk organisationskultur bidrar till
jamstillda villkor vid befordran. A ena sidan verkar organisationens karriérvillkor vara
konsneutrala och ger jimstéllda spelregler, men & andra sidan visar studier att meritokrati trots
allt inte gynnar jdmstillda avancemangsmadjligheter (Deem, 2007). Castilla och Benard (2010)
menar att i en meritokrati missgynnas kvinnor i &nnu hogre grad, 4n i en organisation som inte
ar uttalat meritokratisk. Orsaken till denna motsédgelse mellan meritokrati och jamstélldhet
forklaras enligt Castilla och Benard (2010) av underliggande stereotypa uppfattningar.

Snedvriden beddmning vid befordran grundat pa konsstereotyper ér en strukturell
diskriminering, men uppfattas ofta av kvinnan 1 fraga som individuellt grundat, enligt Foster
och Tsarfati (2005). Vér undersokning kan anvdndas som hjalp for organisationer att
identifiera risker med snedvridning vid befordran. Anledningen till detta ar att medvetenhet
medfor mojlighet att tillvarata befintlig kompetens och resurser, vilket bidrar till
fordndringsmdjlighet och ddrmed optimering av organisationen. Genom att befordra internt
kan kunskapsoverforing ske successivt och skapa en trygghet bade pa organisationsniva och
individuell niva (Breaugh, 2011).

I var studie antas ett strukturellt forhéllningssétt dar &mnet kon studeras ur ett maktperspektiv.
Strukturer i organisationer kan uppkomma och uppritthallas av kulturella antaganden, som
omedvetna underliggande normer och vérderingar (Alvesson och Sveningsson, 2008). Vart
val baseras pa antagandet att jamstélldhet dr en organisationsfraga snarare én en individfraga
grundad pa biologiska skillnader, i enlighet med Holgersson et al (2011) och Foster och
Tsarfati (2005). Det finns flertalet processer som kan paverkas av kulturellt betingade
strukturer, sdsom rekrytering, befordran, 16neséttning och bonusférdelning. Vi har valt att
fokusera pé snedvridning av interna processer pa grund av dess samhorighet med
organisationens formaga att ta tillvara pa den befintliga kompetensen och hushalla med
resurser. Makt kan utgora en faktor som kan vara avgdrande for om en organisation tar
tillvara sin fulla potential vid interna processer, sdsom befordran. Genom att studera interna
processer ur ett maktperspektiv vad giller befordran kan medvetenhet om dolda strukturer
bidra till att skapa ett storre urval vid befordran, samt belysa och ge ytterligare kunskap om
rddande normer och konsordning. Identifiering av rddande maktférhallanden ar nddvandigt
for att kunna skapa fordndring och nd jamstéilldhet inom organisationer (Holgersson et al,
2011). Detta kan gynna foretagen dd kompetens och resurser tas tillvara internt. Foretaget kan
undgé externa rekryteringsprocesser och medfoljande kostnader. Ojamstilldhet kan bromsa
utveckling och ldrande 1 arbetslivet, vilket kan leda till stagnation. Andra negativa effekter av
ojdmstalldhet kan vara att det skapar olika spelregler for olika individer, vilket leder till
otydlighet och riskerar att fokus hamnar pa spelregler i stillet for pa kdrnverksamhet. Séledes
ar ojamstélldhet ett foretagsekonomiskt problem dé det kan leda till missndje och otrivsel,
vilket kan betraktas som ett arbetsmiljoproblem och dr av foretagsekonomiskt intresse, da
organisationen inte presterar optimalt.
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1.3 Problemformulering

Hur paverkas befordringsprocesser av kulturellt betingade strukturer i en meritokratisk
organisation?

1.4 Syfte

En meritokratisk organisation, vilken i teorin baseras pa kunskap och kompetens, torde
medfora jamstéllda befordringsprocesser. Tidigare forskning visar dock att det kan forhélla
sig tvdrtom, att kvinnor missgynnas mer i en meritokrati. Detta paradoxala forhéllande vill vi
undersoka for att belysa problematiken med omedvetna felkillor vid befordran. Vi vill med
vér studie skapa medvetenhet och kunskap om underliggande kulturellt betingade strukturer
som paverkar befordringsprocesser. Genom kunskap kan foretag aktivt arbeta for att motverka
omedveten snedvridning vid befordringsprocesser, vilket &r till fordel for foretagen som da

kan verka med storre potential genom att ta tillvara pa befintlig kompetens.
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2. Metod
2.1 Val av studie

Det dr viktigt att géra empiriska studier, dd dagens forutséttningar for bada konen att bli
chefer kan ge en indikation pa hur det kommer att se ut i framtiden, betraffande exempelvis
forestillningar om ledarskap och kon, paverkan och maktutdvning, i samhéillet som stort men
dven ur ett organisationsperspektiv, menar Linghag (2009).

For att identifiera faktorer som skapar snedvridning i befordringsprocessen genomfor vi
personliga intervjuer av enskilda individer med erfarenhet av befordringsprocesser i en
meritokratisk organisation.

2.2 Urval

Lundahl och Skirvad (1999) beskriver att mdjligheten att géra en valid studie grundas pa att
adekvat urval av populationen gors. I var studie gors urvalet av organisation pa grundval av
att kulturen ar meritokratiskt priglad genom dokumenterade professioner och tydliga
arbetsbeskrivningar. Vi har valt att undersdka Forsvarsmakten som &r en statlig organisation
med ett tydligt rangordningssystem i en hierarkisk modell (Forsvarsmakten, 2012d).
Forsvarsmakten har dessutom styrdokument for jamstélldhet och jamlikhet, dar det bland
annat stér att organisationen syftar till att vardesitta kompetens oavsett kon, etnicitet etcetera.
Ovanstdende beskrivning av Forsvarsmakten ger beldgg for att Forsvarsmakten gér att
betrakta som en meritokratisk organisation. Valet av Férsvarsmakten som studieobjekt dr av
intresse da det ar en politiskt styrd organisation dér politiska krav pa jimstilldhet stalls pa
organisationen. De interna processerna, som befordringsprocesser, ér séledes paverkade av
externa krav i form av politisk vilja och ambition. Detta kan medfora en svéarighet med att
skapa samsyn mellan intressen inom organisationen och utifrinkommande politiska direktiv,
vid exempelvis befordringsproccesser. De intressen inom organisationen skulle kunna vara
avhingigt de krav pa rigiditet gillande struktur, i form av en strikt hierarki, for att
organisationen ska vara opaverkbar vid eventuellt krig. En strikt hierarki ses som en typiskt
manlig organisationsform, enligt Ferguson (1991, i Maier 1997). De utifrinkommande
politiska direktiv kan gdlla exemplevis jamstidlldhetsmal. Séledes &r det av intresse att
undersoka Forsvarsmakten, dé det skulle kunna rdda motséttningar mellan dessa olika
intressen.

Urvalet av intervjurespondenter gors pd grundval att de &r yrkesofficerare och kvinnor. Enligt
Forsvarsmakten (2014a) har kvinnor varit tilldtna att arbeta som militdrer sedan 30 ar tillbaka,
till en bdrjan bara inom vissa positioner men sedan 1989 pé samtliga positioner. Civilanstéllda
kvinnor inom Forsvarsmakten har funnits sedan borjan av 1900-talet. Med denna historik
borde sannolikt andelen kvinnor kunna uppga till en betydande hogre siffra dn de sex procent
som foreligger, enligt bilaga 1. For att skapa insyn i kvinnornas erfarenheter av rddande
kulturellt betingade strukturer, har vi valt att intervjua enbart kvinnor. Detta val grundar vi pa
att det frimst dr kvinnorna som erfar de negativa konsekvenserna av de kulturellt betingade
strukturerna.

De respondenter som stéller sig positiva till deltagande i studien, bokas in f6r individuella och
personliga intervjuer. Var studie omfattar personliga intervjuer med tio kvinnliga officerare
anstillda inom Forsvarsmakten. Intervjuerna utfordes under maj manad 2015.
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2.3 Intervju

Intervjuer kan syfta till att fa empirisk kunskap om respondenternas erfarenheter i &mnet
(Kvale och Brinkman, 2009). I var undersokning ges muntliga fragor med 6ppna
svarsalternativ vid intervjutillfallet. Detta for att respondenterna ska ges mojlighet att fritt
kunna besvara fragorna och inte firgas av givna svarsalternativ, se Bilaga 2. Vér intervju ar
vad Andersen (2012) betecknar som en delvis standardiserad undersokningsmetod, vilket
innebadr att vi utgar fran ett pa forhand uppgjort frageschema, men ger sedan respondenten
mojlighet att fritt svara utan givna svarsalternativ. Vidare menar Andersen att den delvis
strukturerade intervjumodellen ger mojlighet till viss flexibilitet géllande kontinuerlig
begreppsbildning och kategorisering, under forutséttning att vid analys ta hénsyn till det
faktum att forsta och sista intervjun kan skilja sig at vad giller struktur.

Intervjuerna utfors enligt sa kallad tratteknik, dér 6vergripande och allménna fragor stélls till
en borjan, for att sedan ga in pa mer specificerade fragor (Lundahl och Skérvad, 1999, Kvale
och Brinkmann, 2009). Kvale och Brinkmann (2009) menar att initialt stills lampligen
Overgripande fragor av berittarkaraktdr och da bor intervjuaren vara forberedd med flexibla
uppfoljningsfragor samt sonderande fragor som gar djupare i &mnet eller mer specificerande
frdgor for mer ingdende uppgifter. Nér respondenten givit sin uppfattning i frdgan, kan mer
direkta fragor stéllas. Forfattarna betonar dven vikten av att halla den rdda traden genom
intervjun, sa att den forblir strukturerad trots viss flexibilitet samt ge respondenten tid att
tinka igenom sina svar. Aven tolkande sammanfattande fragor kan stillas, for att sikerstilla
att inte missforstand uppstatt.

Bryman och Bell (2013) menar att en standardiserad intervju ger reliabilitet, di frigorna pa
forhand dr sammanstillda och rangordnade. Genom standardisering kan trovérdighet nas, dé&
sammanhanget efterliknas frdn gang till gdng samt att samma fragor och ordningsf6ljd kan
gora att eventuella monster i svaren mellan olika respondenter kan skonjas. Ett standardiserat
forfarande av intervjusituationen ger ocksd mojlighet att kunna reproducera undersékningen
vid senare tillfélle eller pa annan population. Detta dr viktigt for att kunna jaimfora 6ver tid i
en longitudinell studie i en och samma organisation eller for att kunna bredda materialet till
att omfatta dven andra organisationer eller grupper. Ett framtida bredare underlag for studien
vid en reproduktion, skulle vara intressant for att kunna goéra en generalisering, vilken enligt
Kvale och Brinkmann (2009) kan ge en 6kad kunskap om de erfarenheter som forvérvats
genom intervjuer och genom att medvetandegora dessa erfarenheter kan mer uttalad kunskap
erhallas och formedlas vidare. Var studies begrinsning i form av att intervjupersonerna
tillfrdgas och sjélva viljer om de vill delta eller ej, medfor att ndgon statistisk generalisering
inte kan goras, dé urvalet inte representerar populationen i stort (Kvale och Brinkmann,
2009).

2.4 Anonymitet

Respondenterna garanteras anonymitet och forsikras att materialet endast kommer att
granskas 1 syfte att sammanlédnka teori och empiri géllande vér studie. Da antalet kvinnliga
yrkesofficerare dr kraftigt begrénsat har vi pd grund av anonymitetsskél valt att inte redovisa
vilka forband som tillfrigats, vilka gradbeteckningar kvinnorna innehar samt dlder och namn.
Av respekt for respondenternas anonymitet har vi valt att inte sammanfatta respektive intervju
1 ett empiriavsnitt, dd detta mojligen skulle kunna r6ja personernas identitet. I stéllet har vi
valt att behandla intervjumaterialet i analysdelen.
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Intervjuerna spelas in for att senare kunna analyseras, enligt Brymans och Bells (2013)
rekommendationer for samtalsanalys.

2.5 Analysmetod

Det inspelade intervjumaterialet omvandlar vi frén ljud till text. Detta ger, enligt Andersen
(2012), mgjlighet till urval av information och pa sé vis gora materialet mer specifikt, vilket
ar relevant i avseende att forenkla sammanhanget och pa sa vis skapa tydlighet.
Begreppsbildning och kategorisering av insamlad data syftar enligt forfattaren till att kunna
analysera och tolka informationen till kunskap genom att urskilja dels en helhet och dels de
delar helheten ar uppbyggd av samt att se de samband som foreligger sinsemellan
komponenterna och mellan komponenterna och helheten. Andersen menar vidare att en risk
med kvalitativa studier av information &r att undersdkaren fargar materialet med egna asikter
och kunskaper. Risken kan minskas genom att erhélla medvetenhet kring detta och anta ett
sjalvkritiskt forhallningssatt.

Vid analys kategoriserar vi respondenterna i enlighet med Wahls (1992) indelning av olika
forhallningssitt till konets betydelse for kvinnor i minoritetssammanhang. Forfattaren menar
att kvinnor antar en viss strategi for att hantera arbetslivet i en minoritetsposition. Dessa fyra
olika strategier dr den konsneutrala strategin, det relativa synsittets strategi, omvérldsstrategin
och den positiva strategin. Med den konsneutrala strategin avser ett forhéllningssitt som
innebdr att ingen hinsyn tas till individens kon, det vill sdga konet saknar betydelse vad giller
maktforhallanden. Det relativa synséttets strategi fokuserar pd antalet kvinnor respektive mén
i en population. Man ser bada konen som jamnstarka, vilket innebér att det 4r den grupp som
ar 1 majoritet som fér tolkningsforetrdde. Omvirldsstrategin dr mer kritisk till
maktforhallandet mellan konen och fokus laggs pa strukturer i stillet for pa en individuell
nivd. Den positiva strategin innebdir att individen ser fordelar med att vara i minoritet och
anviander sig av dessa fordelar. Denna kategorisering anvander vi oss for att kunna betrakta
vara respondenters forhallningssétt till ett minoritetssammanhang. De olika forhallningssétten
paverkar hur kvinnorna ser pa sin situation och hur de delger oss detta. Pa sa vis kan vi fa
kunskap om deras erfarenheter och med hjélp av kategoriseringen kunna analysera och tolka
organisationens kulturellt betingade strukturer.

2.6 Generalisering

Var studie gér inte att generalisera pa meritokratiska organisationer 6verlag, da vi studerat en
extremt manligt dominerad organisation med forhallandet nittiofyra procent mén och sex
procent kvinnor. Organisationen Forsvarsmakten dr medvetet uppbyggd i en mycket strikt
hierarki med syftet att fungera i extremsituationer sdsom krig, dér strukturen &r sa pass rigid
att den inte ska kunna ga att rubba. Detta medfor forhéllanden som ej dr jimforbara med andra
meritokratiska organisationer som till exempel réttsviasendet, polisvidsendet, skolvdsendet och
sjukvarden.
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3. Tidigare studier av befordringsprocesser

Effektiva befordringsprocesser kan gora att intern kompetens och talang kan tas tillvara och
uppna de hogsta nivaerna i organisationen dér beslut fattas, enligt Breaugh (2011). En mindre
effektiv befordringsprocess kan ge motsatt effekt pé sé sitt att om befordring inte grundas pa
kompetens och talang sa kan ett missndje bland kompetenta medarbetare uppsté, vilket kan
leda till mindre motivation samt eventuellt uppsdgningar. Vidare menar forfattaren att det inte
finns sa mycket empirisk forskning vad géller befordran och att det kan bero pa att det saknas
transparens i organisationer géllande interna processer. Breaugh beskriver en modell {or att
synliggora befordringsprocesser i foretag.

Promotion decision maker’s Simularity of
perceptions of manager’s current job and one
capability and motivation into which manager

would be promoted

) Manager’s f ar

Manager’s == Manager is

performance promotability *  promoted
ratmg

Manager
declined
promotion

A

Figur I illustrerar Breaughs modell for att synliggéra befordringsprocesser i foretag
(Breaugh, 2011 s. 266).

Hypotesen 1 modellen utgor att individens tidigare prestation dr en faktor for hur mojlig en
befordran &r. Beslutsfattarna till befordran har uppfattningar om arbetstagarens forméga och
motivation. Detta innebér saledes att om beslutsfattarna anser att personen inte har forméigan
eller motivationen for tjinsten som befordran innefattar, far personen en liagre
befordransvérderingspodng. Fordomar kan saledes paverka denna process. Modellen visar att
befordransvarderingspodngen bor ligga till grund for vem som utndmns att befordras. Men
modellen visar ocksé att beslutsfattarnas tycke om personens formaga och motivation
paverkar processen. Detta innebir séledes att en person som fétt hoga
befordransvérderingspoéng inte nddvandigtvis befordras pa grund av beslutsfattarnas
uppfattning om personens formaga. En annan faktor som paverkar om en person blir
befordrad &r tidigare arbetsuppgifters likheter med arbetsuppgifterna for den aktuella tjénsten.
Detta paverkar processen pa sa sétt att om beslutsfattarna anser att det foreligger for stora
olikheter mellan tidigare arbetsuppgifter kontra nya sa kan beslutsfattarna ligga mindre vikt
vid eventuella hoga befordringsvérderingspodng. Breaugh menar att modellen inte belyser
alla faktorer som paverkar en befordransprocess, men att den kan vara ett anvandbart ramverk
for nyckelfaktorer vid befordransprocesser.
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4. Teori

I foljande avsnitt redogors for grundlidggande teorier, begrepp och foreteelser som ér relevanta
for var studie. Makt utgor det 6vergripande perspektiv vi valt att anta vid analys av var studie
och meritokrati utgdr den organisationsform vi valt att studera. Glastaket visar det hinder
kvinnor har for att nd ledande positioner. De strukturella faktorerna ar anledningarna till att
glastaket existerar.

4.1 Makt

Makt dr ndgot som existerar i alla organisationer och &r en del av relationerna mellan
manniskor, enligt Holgersson et al (2011). Makt utévas i form av agerande, tolkningsforetrade
samt normer och virderingar. Kon skapas och kategoriseras till ett visst vidrde och genom att
klassificera konet erhalls makt. Makt kan uttryckas exempelvis genom titlar eller
mojligheterna till att agera, men kan ocksé ha ett materiellt uttryck i form av exempelvis 16n
och arbetsmilj6. Vidare beskriver forfattarna att vid analys av organisationer ur ett
maktperspektiv sé finns pagédende och varaktiga maktkamper pa olika positioner och nivaer.
Vad som ir norm och vad som &r avvikande dr symboliska uttryck for makt. Att ha
tolkningsforetrade utgdr en del av denna maktobalans, vilket innebér att den som har
tolkningsforetrdde &r den som har makten 6ver vad som ar viktigt i organisationen.
Holgersson et al menar vidare att makt dr en del av ett nidtverk och en interaktion mellan
ménniskor.

Analyser av kon bor goras pa en strukturell nivé, enligt Holgersson et al (2011), och ur ett
maktperspektiv istillet for beskrivningar av konens egenskaper och beteenden. Att makt ar
viktigt vid organisationsanalyser av kon beskrivs av forfattarna, som menar att det inte ar
mojligt att fordndra konsordningen utan att innefatta ett maktperspektiv eftersom den sténdiga
normen att mén ar 6verordnade bor utmanas for att en organisationsforandring skall kunna
ske.

Ur ett maktperspektiv &r mansdominans bland chefer ett problem inte bara organisatoriskt
utan dven for samhélle och individer, enligt Linghag (2009), som péatalar att det finns ett
flertal orsaker till att kvinnor och mén har olika livsvillkor. Dominansen av mén gor att de har
tolkningsforetrade vad géller utformandet av flera viktiga fragor i arbetslivet och olika
arbetsvillkor paverkar bade kvinnor och méns livssituationer. Linghag menar att det finns
flera problem vad géller ojamn maktférdelning i arbetslivet. Arbete har en stor
samhillsekonomisk betydelse ddr makt, positioner och pengar har inflytande 6ver vilka
intressen som har betydelse och pa sé sétt pdverkar vilka prioriteringar som gors 1 samhéllet.
Makt paverkar hur arbetsfordelningen mellan mén och kvinnor ser ut och behandlar fragor
som ror exempelvis ansvar for arbete, barn, familj och politik. Ett generellt problem vad
géller makt ar skiljaktigheten mellan omradena produktion och reproduktion. Dessa omraden
behandlar fragor som relationen mellan kvinnor och mén och dess olika mojligheter 1
arbetslivet. Instéllningen till ekonomi och arbete kombinerat med familjeliv och sexualitet
medfor behov av olika organisationsstrukturer. Linghag menar att en ojimn maktfordelning
vad géller sddana fragor ger konsekvenser for bdde kvinnor och mén. Dominans av mén pa
maktpositioner medfor siledes att kvinnors inflytande over viktiga fragor i arbetslivet
minskas. Vidare beskriver forfattaren att det rader en allmén uppfattning att vi dr pd vig mot
jamstélldhet och att det kommer att ordna sig med tiden med nista generation. Detta sorts
tdnkande dr enligt Linghag kontraproduktivt. Om en ojimn maktférdelning mellan konen inte
motverkas, utan tillats reproduceras generation efter generation, skapas ett problem géllande
hur kvinnors och méns intressen pdverkar den nutida och kommande samhallsutvecklingen.
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Det finns mgjlighet att fordndra en organisationskultur genom att dels medvetandegora
radande strukturer, dels arbeta aktivt med att bryta vanemissiga monster, enligt Zane (2002).
Att skapa medvetenhet om radande strukturer kan ske genom att exempelvis synliggora
radande tolkningsforetrade och 6ka kunskapen. Ett aktivt arbetssétt for att bryta vaneméssiga
monster kan vara att anta ett mangfaldsperspektiv vid exempelvis rekrytering. Vidare menar
forfattaren att meningsskapande &r av storsta vikt och detta skapas genom dynamiska och
delaktiga samspel mellan manniskor. Zane beskriver att for att synliggdra hur makt,
inflytande och beldning fordelas samt hur konsstruktur ser ut inom en organisation, dr det av
vikt att initiera och uppmuntra diskussioner gidllande normer och virderingar utifran gruppers
olika perspektiv.

4.2 Meritokrati

Begreppet meritokrati myntades 1958 av forfattaren Michael Young i boken “The Rise of the
Meritocracy” och avser ett samhélle som premierar efter prestation och formaga, utan att ta
hinsyn till andra icke-meriterande faktorer som till exempel familjeband (Goldin, 2001). I
Overensstimmelse med denna definition menar Castilla och Benard (2010) att en
meritokratisk organisation innebér att befordran och beloning grundas enbart pé individuella
meriter och prestationer, oberoende av icke-meriterande faktorer sasom exempelvis kon.
Denna beskrivning av meritokrati séllar sig &ven Walton, Spencer och Erman (2013) till, vars
uppfattning ar att en meritokrati dr en organisation som systematiskt utvérderar formagan att
16sa uppgifter som grund for beslutsfattande. Sealy (2010) beskriver hur meritokrati bade har
foresprakare och kritiker. A ena sidan menar foresprakarna att meritokrati #r ett fordelaktigt
system for beddmning dir fokus ligger p4 meriter snarare in pa kon eller social klass. A andra
sidan menar kritikerna att meritokrati bidrar till att definitionen av meriter skapas i
monopoliserande och slutna system vilket gor att makt och réttigheter bevaras i systemet.
Castilla och Benard (2010) menar att &ven om jamstalldhet behandlas i en organisations
uttalade virdegrund, sé kvarstar problemet med ojamstélldhet vid beloning och befordran.

Jamstélldhetsarbete kan fungera som en hyperkultur som organisationen vill formedla inat
och utat, men dér underliggande omedvetna antaganden om normer och vérderingar inte
paverkas, till exempel stereotypa konsuppfattningar. Ett paradoxalt samband mellan
jamstélldhet och meritokrati patalas av Castilla och Benard (2010) som menar att i en uttalad
meritokratisk organisation missgynnas kvinnor mer, 4n om organisationen inte ar
meritokratisk. Detta motsédgelsefulla fynd forklarar forfattarna med att hanvisa till Monin och
Miller (2001) som menar att beslutsfattare paverkas 1 mindre utstrackning av sociala normer i
en organisation som betraktas som fordomsfri och kan dérfor lattare ge uttryck for stereotypa
uppfattningar. En beslutsfattare som tror att beslutet inte kommer att bli ifragasatt, har storre
bendgenhet att snedvridas av stereotyper eftersom det saknas insyn i processen. Vidare menar
forfattarna att en beslutsfattare som tidigare har agerat pa ett sitt som bedomts som
fordomsfritt, pdverkas i ldgre grad av sociala normer och darfor har hen storre benégenhet att
handla fordomsfullt. Aven Uhlmann och Cohen (2007) menar att férdomsfullhet ér littare att
uttrycka om personen upplever sig sjdlv vara objektiv eller identifierar sig med en
organisation som upplevs vara objektiv. Beslut réorande dolda processer som I6nesdttning och
bonusfordelning tenderar att snedvridas mer av stereotypa uppfattningar, &n beslut som ar mer
transparenta gillande exempelvis anstéllningar sdsom rekrytering, befordran eller avsked,
enligt Castilla och Benard (2010). Anledningen till denna skillnad beror pa att graden av hur
fordomsfulla vi tillater oss vara dr avhiangigt graden av transparens, hur stor risk det finns att
beslutet blir ifrdgasatt (Monin och Miller, 2001) samt vilket moraliskt anseende personen
anser sig sjdlv ha eller organisationen ha (Uhlmann och Cohen, 2007). Castilla och Benard
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(2010) menar att ett aktivt arbete for att minska fordomar kan fa en motsatt effekt, och i stéllet
leda till 6kad fordomsfullhet, speciellt i meritokratiskt préglade organisationer.

Det finns en motséttning mellan strivan efter méngfald och stravan efter meritokrati, enligt
Walton, Spencer och Erman (2013). I alla organisationer, oberoende av om de ar
meritokratiska eller ej, rader forutfattade meningar i form av stereotyper. Dessa negativa
stereotyper leder till savil oréttvisa bedomningskriterier praglade av forvéntan utifran kon,
som en sdmre prestation orsakad av rédsla for att besanna stereotypen. Den forsdmrade
prestationen orsakad av negativa stereotyper ger en snedvridning hos bedomaren. Forfattarna
poéngterar vikten av att hos beslutsfattare skapa medvetenhet om risk for snedvridning pa
grund av stereotyper, for att ge en mer réttvis bedomning och for att forsté att ta tillvara dolda
formagor. Vidare beskriver Walton och kollegor att méngfald frimjar bade intellektuell och
professionell prestation, vilket utgor en grund till att prioritera fragor om jdmstalldhet och
jamlikhet pé arbetsplatser. De menar att genom att skapa en mer rittvis bedomningssituation
kan bade strdvan efter meritokrati och mangfald kombineras och de bendmner denna vision
som bekriftande meritokrati. Aven Deem (2007) ir av uppfattningen att det finns en
motsittning mellan jimlikhetsarbete och meritokratiska system (i studien avses olika
minoritetsgrupper, dirav anviands begreppet jdmlikhet och inte jimstilldhet som refererar till
jamlikhet mellan man och kvinna). Forfattaren menar att det dels &r ett problem att
meritokratiska urvalsprocesser i forhéllande till jamlikhet belonar de som lyckas och
stigmatiserar de som inte lyckas, dels att meritokratiska urvalsprocesser upplevs som
virdeneutrala, men i verkligheten finns det en paverkan av kulturella och sociala virderingar.
Med detta menas att eftersom en meritokratisk organisation uppfattas som rittvis, ses
lyckande respektive misslyckande som bekriftelse av systemet. Aven Maier (1997) menar att
1 en meritokratisk organisation tas det for givet att en befordrad person har blivit belonad pé
grund av sina meriter, trots att det inte &r sikert att sa &r fallet. Forfattaren forklarar detta med
att det rdder en stark tilltro till hierarkier generellt och speciellt i en meritokrati dédr kunskap
och kompetens virderas hogt. En befordran ses déarfor som ett bevis pa kompetens, da tilltron
till organisationens skenbara objektivitet dr stark.

Kulturella aspekter som homosocialitet och hegemonisk maskulinitet har betydelse for vilka
som ges mojlighet att avancera, menar Deem (2007). Forfattaren pavisade att om
organisationen uppfattades ha en kulturellt sett rattvis rekryteringsprocess, forelag en vanlig
forklaring till mangfaldsbristen med att dessa personer inte sokte tjdnsterna. Hér kan en
parallell goras till den negativa stereotypa uppfattningen att kvinnor inte vill gora karriir,
vilket Jamstilldhetsutredningen (2014) patalade och menade att det rader en generell
missuppfattning att karridrsviljan dr konsmirkt. Deem (2007) menar att genom att anta
uppfattningen att en bakomliggande orsak till bristande méangfald &r brist pa personlig vilja att
gora karridr, 14ggs ansvaret for att tillgodose méngfald i1 organisationen, pa enskilda individer
eller pd exempelvis kvinnor som ett kollektiv. Forfattaren stdller sig kritisk till det
meritokratiska systemet och foresprékar att fringé tanken att genom ett meritokratiskt
forhallningssatt na jadmlikhet och jamstélldhet inom organisationer, d& denna ansats inte visat
sig genomfOrbar. Négot tdnkbart alternativ framlaggs inte.

Andra kritiska dsikter gillande meritokratiskt synsétt framlégger Nicholson (2013) som menar
att det foreligger en falsk teori om meritokrati. Nicholson beskriver tre faktorer for varfor ett
meritokratiskt synsétt inte fungerar. Forst menar forfattaren att meritokrati inte ger utrymme
for larande. Att médnniskor graderas till en viss kompetens och att denna kompetens bevaras
samt att meriter inte kan forbéttras eller forsdmras gor att ett meritokratiskt synsétt inte
fungerar. Nicholson menar att ledarskap dr ndgot som maste liras. For det andra menar
forfattaren att meritokrati inte tar hdnsyn till att meriter och kompetens beror pa olika
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omstdndigheter. Enligt ett meritokratiskt synsétt medfor detta séledes att i den foranderliga
vérld vi lever i maste kunskaper och meriter hela tiden omprdvas efter rddande
omstdndigheter. For det tredje menar Nicholson att man inte kan gradera méanniskor efter
meriter och sedan placera ut dem i hierarkin, pa grund av att beslutsfattare ser pa helheten av
beslutsunderlaget och vérderar, mérker och kategoriserar manniskor. Nicholson menar att vi
alltfor ofta driver latsas-meritokratier, det vill séga att man latsas att systemet fungerar men
att det egentligen inte gor det. Vidare menar forfattaren att meritokrati endast dr en idé 1 vara
tankar, dir en ordnad réttvis hierarki av meriter finns.

4.3 Strukturella faktorer

4.3.1 Hegemonisk maskulinitet

Savil samhélle som organisationer priglas av hegemonisk maskulinitet, enligt Maier (1997).
Med detta begrepp avses att attribut som betecknas som typiskt manliga far foretrade och att
maskulinitet gors till norm for hela organisationen. Sadana konstypiska attribut definierar
Ferguson (1991, i Maier 1997) som menar att en manligt priaglad struktur ar mer elitistisk och
mer hierarkisk i bade beslutsfattande och i1 arbetsbeskrivning 4n en kvinnligt priglad struktur.
Vidare menar forfattaren att en manlig struktur samlar kunskap, medan en kvinnlig delar
kunskap. En manlig struktur gor dtskillnad mellan intellektuellt och praktiskt arbete, medan
kvinnlig struktur sammanlénkar de bada. Relationer och samspel utgor spelregler i en
kvinnlig struktur, medan det i en manlig styrs av regler. I en kvinnlig struktur sker beloning
kollegialt, medan i en manlig styr det hierarkiska monstret beloningssystemet. Kvinnliga och
manliga organisationsstrukturer ér per definition varken kvinnliga eller manliga, utan
definieras utifran vér forestdllning av vad som ar kvinnligt respektive manligt, enligt Maier
(1997). Hegemonisk maskulinitet utgdr normen i savil samhéllet som i organisationer. Detta
ar problematiskt da strukturen osynliggdrs nér den tas for given. Forfattaren menar vidare att
den maskulina strukturen behover synliggoras for att kunna problematiseras, paverkas och
fordndras, vilket dr nddvéndigt for att erhilla effektivare organisationer. Enligt Maier (1997)
betecknas en effektiv organisation av den sa kallade kvinnliga strukturen som namns i
ovanstdende stycke, vilka frimjar samarbete och kommunikation. Forfattaren podngterar att
det inte dr det biologiska konet som styr exempelvis ledarskapsstil, utan var forestéllning av
konstypiska attribut, sa kallade konsstereotyper.

Relationen mellan mén och organisationskulturer beskrivs av Hearn (2002) genom fyra
dimensioner. Den fOrsta dimensionen innebdr att ndr man normaliserar mansdominerad kultur
som konsneutral bidrar det till ett osynliggérande av betydelsen av kon. Konsneutrala
utredningar av organisationer osynliggor saledes méns makt i organisationer. Den andra
dimensionen menar att vissa typiska organisationskulturer praglas av manliga normer och
virderingar sdsom karridrkulturer och informella kulturer. Den tredje dimensionen belyser de
osynliga manliga normer och virderingar som lever med organisationen over tid. Den fjarde
dimensionen belyser hur manlighet ofta relateras till organisationens struktur medan
kvinnlighet relateras till organisationens kultur.

Maier (1997) menar att en organisation praglad av hegemonisk maskulinitet dr strukturellt sett
dysfunktionell for bdde min och kvinnor. Forfattaren beskriver att en organisation kan
fungera mer effektivt, jamstéllt och etiskt genom att medvetandegoéra de organisatoriska
strukturer som bekréftar manliga uppforandekoder och ddrmed ger mén automatiskt
tolkningsforetrade framfor kvinnor. Genom att synliggdra dessa strukturer kan fordndring
astadkommas (Acker 1990).
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4.3.2 Homosocialitet

Homosocialitet dr forknippat med att mén vill positionera sig ihop med andra mén samt att
maén véljer min for betydande uppdrag (Lindgren, 1999; Holgersson, 2003). Méannen har en
slags sammanslutning dir dmsesidig forstaelse finns, oberoende av eventuell vénskap och
arbetsrelation. Den 0dmsesidiga forstdelsen mellan mannen kan anknytas till den
grundldggande uppfattningen om att mén &r 6verordnade kvinnor, enligt Lindgren (1999) som
vidare menar att det inte har nagon betydelse om var 1 hierarkin ménnen befinner sig.
Homosocialiteten gor séledes att alla mén i organisationen har en plats i den 6verordnade
kategorin. Detta gor att de maskulina kulturerna inte frimjar den jimstillda utvecklingen och
kvinnor befordras sédledes inte lika mycket som méannen.

Organisationer priglade av en mansdominerad kultur utgdr problem for kvinnor som vill nd
ledande positioner, da den informella kommunikationen som finns 1 ledningsgrupperna
exkluderar kvinnor, enligt Henning och Jardim (1976, i Holgersson et al 2011). Holgersson et
al (2011) beskriver att kommunikation dr en viktig del av ledarskap. Det &r viktigt att en
ledare omger sig av andra ledare med likvéardig kommunikation for att skapa och forenkla
forstaelse emellan dem. P& detta sétt skapas en barridr for kvinnor vilket gor att de inte nér de
ledande positionerna i lika hog grad som ménnen. Foretag kan stidrkas bade internt och externt
genom att striva efter en kultur som inkluderar méngfald, enligt Frazier (2005, 1 Wilson
2014). Fordelar med en heterogen gruppsammansittning ér att innovationsforméga och
synergieffekter 6kar pa grund av 6kad kreativitet som uppkommer da olikheter mots. Detta i
enlighet med Cox och Blake (1991) som menar att en organisationskultur som inkluderar
mangfald, innebér att organisationens fulla potential utnyttjas i form av 6kad
innovationsforméga och kreativitet, problemlosning och anpassningsforméga. En organisation
som virdesitter en heterogen sammanséttning av ménniskor, formar dven att locka till sig och
behalla kompetent personal.

4.3.3 Konsmirkning

Konsmérkning innebdr att en arbetsuppgift, ett yrke eller en position forknippas med ett visst
kon, enligt Holgersson et al (2011). Detta &r saledes en segregering med koppling till kon.
Konsmérkningen kan fordndras 1 takt med den fordnderliga omvérld organisationer och yrken
finns 1 och konsmirkningen pa ett visst yrke eller position kan séledes dndras. Forfattarna
menar att anledningen till att ett byte av konsmérkning kan bli mdjligt ér att det foranledes av
exempelvis ett fordndringsarbete i form av ett jaimstilldhetsarbete eller pa grund av externa
fordndringar exempelvis genom politik. Vidare menar forfattarna att det dr viktigt att studera
konsmairkning, da det ger ett maktperspektiv pa kon och organisation. Séaledes laggs inte
fokus pé egenskaper, vilket ett individperspektiv innebdr. Holgersson et al beskriver vidare
hur den manliga konsmérkningen oftast har samhorighet med organisationens kdrnverksamhet
och ledarskap medan den kvinnliga kdnsmérkningen har samhorighet med organisationens
serviceverksamhet och kontorsarbete.

Vara forestillningar om mén respektive kvinnor praglar vara beddmningar av deras
prestationer, menar Deaux och Emswiller (1974). Om en man och en kvinna utfér samma
uppgift, ses prestationen for mén som ett resultat av skicklighet, medan det for kvinnor ses
som ett resultat av tur. Huruvida uppgiften var konsmirkt som en kvinnlig eller manlig
uppgift var utan betydelse, liksom vilket kon den som bedémde uppgiften hade.
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4.3.4 Konsstruktur och diskriminering

Konsstrukturen kan anvéndas for att belysa konsordningen, det vill sdga maktrelationen
mellan kdnen i organisationer. Begreppet konsstruktur framstélldes av Wahl (1992) vid studie
av organisationer ur ett konsperspektiv. Studien behandlade kvinnliga civilekonomers och
civilingenjorers karridrutveckling. Nar man beskriver konsstruktur ges mojlighet att jamfora
organisationer ur ett konsperspektiv. Konsstrukturen bestér av tre delar som visar kdnens
skillnader i organisationer och ror for det forsta den numeréra fordelningen mellan mén och
kvinnor i en organisation. For det andra handlar det om uppdelningen i olika yrken, positioner
och arbetsbeskrivningar beroende pa kon och slutligen den hierarkiska strukturen mellan man
och kvinna som ges olika ansvar, befogenheter och makt.

Wabhls (1992) studie visade att diskriminering var nagot som en majoritet av kvinnorna hade
upplevt pa arbetet. Det visade sig att kvinnor som hade for avsikt att gora karridr och bli
befordrade kénde sig mer diskriminerade dn andra. Detta kunde antingen bero pé att
kvinnorna som ville gora karridr var mer medvetna om situationen kring kon eller att det
fanns ett faktiskt motstand i organisationen till att de skulle befordras och gora karridr. Vidare
visade studien att diskriminering var mer tydligt i organisationer med mansdominans och dir
kvinnor i storre utstrdckning ville gora karriér och befordras. Att kvinnor upplever mer
diskriminering i mansdominerande organisationer och sambandet daremellan kan
sammankopplas till konsstrukturens del ett, det vill séga fordelningen mellan kvinnor och
min. Vidare kan sambandet mellan kvinnor som har en dnskan att befordras och motstdndet
kring det sammankopplas med konsstrukturens del tre, det vill sdga hierarkisk fordelning
mellan kvinnor och mén och mdjligheten till inflytande och makt. Wahl beskriver vidare
uttrycket karridrglappet som forfattaren menar innebér nir kvinnor har en 6nskan till en viss
karridr men att den faktiska karridr de gor inte samstimmer med deras 6nskan. Slutligen
visade studien att 98 procent av kvinnorna som deltog i studien tyckte att kon hade betydelse i
organisationer och var en grund till diskriminering av olika slag. Dessa svar kunde saledes
ligga till grund for att kvinnor har ett arbetsliv med andra villkor 4n mén och att detta tillhorde
en normalitet snarare én ett undantag.

Jamstdlldhet har kommit att bli en icke-friga, enligt Scharff (2011) som menar att unga
kvinnor forklarar strukturell diskriminering inom arbetslivet sdsom légre 16n for lika arbete,
med individuella omstindigheter som exempelvis att de saknar erfarenhet och inte pd grund
av deras kon. Detta patalar &ven Broadbridge och Simpson (2011) som menar att yngre
kvinnor (hdr avses fodda efter 1977) tar for givet att organisationer dr meritokratiska och att
det ar ett individuellt val att se organisationer eller hdandelser som ojamstillda. I likhet med
Scharff samt Broadbridge och Simpson, pétalar Foster och Tsarfati (2005) att tron pa ett
rattvist system i form av en meritokrati, medfor att vid diskriminering pa grund av kon,
skuldbeldgger sig den drabbade kvinnan pa individuell niva, da forfordelningen hanfors till
bristande kvalifikation pa grund av tilltron till organisationen som ett rittvist system. Foster
och Tsarfati menar i likhet med bland annat Holgersson et al (2011) att diskriminering &r ett
strukturellt problem och bor behandlas pé organisationsniva. Vidare menar Foster och Tsarfati
(2005) att en vég att nd forandring av sociala strukturer for att uppna en icke-diskriminerande
miljo, kan vara att skapa en misstro mot skenbart rittvisa system som meritokratier.
Anledningen till detta dr att kvinnor som utsétts for diskriminering i en miljo som de betraktar
som réttvist belonande efter kompetens, skuldbeldgger sig sjdlva pé individuell niva i form av
att de inte presterat tillrdckligt bra, vilket 6kar risk for psykisk ohélsa. Hyser individerna
déremot en skepsis mot systemet, kan de littare se diskrimineringen pa strukturnivé och da
anta handlingsstrategier mot detsamma. Pa sa vis menar forfattarna att social fordndring sa
smaningom kan uppnaés.
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4.4 Glastak

Minoritetsgrupper har av olika skil haft simre karridarmojligheter pa grund av sin kultur,
enligt Wilson (2014). Kultur ir ett brett begrepp som kan tolkas pa manga olika sétt.
Scarborough (1998) beskriver kultur som de tolkningar av normer och vérderingar som
forekommer inom en grupp. Dessa sdmre karridrmojligheter refererar Lockwood (2004) till
som glastaket, ett begrepp som Hymowitz och Schellhardt gav upphov till 1986 1 The Wall
Street Journal. Hymowitz och Schellhardt menade att rittvis befordran strécker sig enbart till
en viss niva, och darefter sker befordran enligt godtycke och efter hegemonisk maktstruktur
och homosociala normer (Frazier 2005, i Wilson 2014). De osynliga barridrerna bestar av
stereotypa forestdllningar, partiskhet och dold rasism, enligt Wilson (2014). Glastakets
existens debatterades och motsades av vissa som menade att det var kvinnans egna val att
vidlja hem och barn framfor en arbetslivskarridr. Detta ledde till att det amerikanska
arbetsdepartementet, i form av the Glass Ceiling Commission, utredde fragan och
sammanstillde en rapport 1991, som stadfdste att glastaket existerar i form av osynliga
barridrer som hindrar minoritetsgrupper fran att na ledande positioner.

Trots att det snart har gétt 30 ar sedan begreppet glastaket uppkom, &r det fortfarande
ojdmstallt 1 de 6vre maktskikten 1 Sverige, sdvil som vérlden dver. Statistik visar att 36
procent kvinnor och 64 procent mén var chefer i Sverige ar 2012 (Lonestrukturstatistik,
medlingsinstitutet och SCB, i Statistiska centralbyrén, 2014).

Forklaringar till glastaket beskrivs 1 Jimstélldhetsutredningen i arbetslivet (2014) dar det
framgar att exkluderande och diskriminerande for-givet-tagna pastaenden delvis ligger till
grund for kvinnors lagre representation pd hogre poster inom néringslivet. Enligt
Jamstélldhetsutredningen i arbetslivet (2014) ar det ett strukturellt problem att karridrvillkoren
ar konsmairkta, men uppfattas som konsneutrala. De hir antaganden giller tillgidnglighet i
form av mojlighet till oplanerad Gvertid och ej mojliga langre avbrott frén karridren i form av
fordldraledighet. Att villkoren dr konsmérkta innebér att kvinnor och mén inte ges samma
mojlighet att gora karridr. Konsmaérkta karridrvillkor innebar svarigheter att kombinera karrir
och familjeliv, eftersom karriér enligt tillsynes konsneutrala karridrvillkor innebér att arbeta
utan ldngre avbrott och med lédngre arbetsdagar. Maiers (1997) uppfattning dr samstimmig
med denna beskrivning av konsmirkta karridrvillkor och hanvisar till familjesituation som en
extern faktor som inte medréknas 1 de villkor som sétts upp for mojlighet att bli befordrad.
For att kunna avancera ses girna denna stindiga tillgénglighet bli kombinerad med sociala
aktiviteter utanfor arbetstid som syftar till att bilda gynnsamma kontaktnét .

Den géngse uppfattningen om nér i livet karridrsklattringen ska ske, utgor ocksa en
forsvarande omsténdighet for kvinnor, enligt Jamstilldhetsutredningen i arbetslivet (2014)
som pavisar att tidpunkten fOr att gora karriéir méste ifrdgasittas, d4 denna uppfattning ar
diskriminerande. Enligt utredningen anser bade manliga och kvinnliga ledare att karridren
sker mellan 28 och 38 ar, det vill sédga den period som vanligtvis innebér familjebildning. For
mén ses inte detta som ett problem, medan det f6r kvinnor gor det. Att kunna arbeta mycket
overtid och inte vara forédldraledig ses som villkor for att gora karridr. Kelan (2014) menar att
den biologiska klockan missgynnar inte bara kvinnor som &r eller blir fordldrar, utan dven
barnldsa kvinnor genom att det finns en forviantan om kommande eventuell fordldraledighet,
vilken ses som ett karridrhinder.

Kelan (2014) beskriver ocksd hur méns informella kontaktnit, ofta utan anknytning till den
direkta arbetsmiljon, skapar ett utanforskap dér kvinnor missgynnas. Andra problem som

namns i Jamstélldhetsutredningen 1 arbetslivet (2014) &r att mansdominansen inte uppfattas
som ett problem och att myten att kvinnor #r bristfilliga lever kvar. Aven uppfattningen att
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kvinnor skulle ha ldgre sjdlvfortroende eller inte vilja bli chefer finns kvar. Under den
tjugoarsperiod som de olika underliggande utredningarna har gjorts har dock fokus flyttats till
att handla om maktobalans bade inom néringslivet och i samhillet i stort.

Vidare pétalas det 1 utredningen att medvetenheten om ojédmstilldhet inom naringslivet ar
stor, men att de fordndringsinitiativ mot 6kad jamstélldhet som gjorts har urholkats, dels pa
grund av att forandringstakten &r for langsam, dels for att jimstédlldhetsprojekt har tenderat att
handla om foréndring av kvinnorna pa individnivé eller som ett kollektiv, i stillet for att syfta
till att fordndra de rddande homosociala strukturer som cementerar maktobalansen.

Unga manliga ledare ser enligt rapporten jadmstilldhetsarbete som en fraga som ror enbart
kvinnor och visar en ridsla for att forlora makt. Detta talar emot tron att jimstélldheten per
automatik skulle 6ka med kommande generationer. Kelan (2014) stodjer uppfattningen att
ojamstilldhet inte kommer att forsvinna av sig sjdlvt med kommande generationer. Vidare
menar forfattaren att det foreligger andra hinder for att na jimstalldhet i form av att
problematiken med minoritetstillhorighet ofta anses ligga pa individnivd, medan det i stillet
bor ligga pé organisatorisk niva. Med en organisatorisk niva avses strukturella faktorer som
paverkar glastakets existens.

[lustrationen nedan visualiserar forhallandet mellan de olika komponenterna som utgér den
teoretiska grunden for vér studie.

KULTURELLT BETINGADE STRUKTURER

HEGEMONISK - - KONSSTRUKTUR &
w H
7

Figur 2 Modell 6ver glastakets strukturella faktorer.

Figuren visar de strukturella faktorerna hegemonisk maskulinitet, homosocialitet,
konsmirkning och konsstruktur, vilka medfor att ett glastak existerar. Glastak ar inte knutet
till vilken form av organisation som studeras, men i vér studie har valet fallit pd meritokrati.
Det valet grundas pa att meritokratier formodas vara kompetensbaserade, utan att ta hinsyn
till icke-meriterande faktorer, sdésom exempelvis kon (Castilla och Benard, 2010). Makt dr den
faktor som medfor att de strukturella faktorerna bibehélls och aterskapas. Makt ger inflytande
over sévil samhéllsfrigor som organisatoriska och individuella frgor, vilket gor att makt &r
atravart. Rddande mansdominans skapar en maktobalans, vilket dr av foretagsekonomiskt
intresse eftersom en maktobalans kan leda till att foretag inte tar tillvara pd befintlig
kompetens och resurser. (Linghag, 2009)
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5. Forsvarsmakten

Forsvarsmakten dr en statlig myndighet som lyder under regering och riksdag
(Forsvarsmakten, 2014e). Att organisationen &r politiskt styrd medfor att forutsittningarna
4ndras beroende pa den politik som fors av sittande folkvalda regering. Overbefilhavaren,
som &r politiskt tillsatt, dr chef for Forsvarsmakten dir ca 20 000 personer &r anstillda
(Forsvarsmakten, 2014c¢). Med syftet att gora Forsvarsmakten mer effektiv arbetar
myndigheten aktivt med jamstilldhet och jamlikhet. Arbetet med jamstélldhet och jamlikhet
gors genom tre styrningar, vilka ér regeringens handlingsplan for genomforandet av FN:s
resolution 1325, Sveriges jamstalldhetspolitiska mal samt diskrimineringslagen. Saledes styrs
organisationens jamstéilldhetsarbete utifran de politiska krav som stélls. Férsvarsmakten
arbetar dven genom ett sa kallat “gender centre”, vilken dr en mittpunkt dér fakta, lardomar
och erfarenheter vad géller genus samlas. Har utbildas bland annat Forsvarsmaktens radgivare
inom genus, de sa kallade “Gender field advisors”. Forsvarsmakten dr dven aktiv 1
Samverkansradet for jimstélldhet och jadmlikhet, vilken dr en rddgivande inréttning som bland
annat ger stod for Forsvarsmakten, Forsvarshogskolan och Rekryteringsmyndigheten.
Forsvarsmakten har fokus i konkreta handlingar vad géller jamstélldhet och jimlikhet och for
att visa detta deltar bland annat myndigheten i Stockholm Pride, med syftet att tydliggora att
alla ar vialkomna i1 Forsvarsmakten. Forsvarsmakten arbetar saledes for att spegla det
demografiska forhallandet i samhaéllet. (Forsvarsmakten, 2014a)

Forsvarsmakten arbetar aktivt efter strategin Jimstilldhetsintegrering, vilken innebar att allt
beslutsfattande pa alla nivaer ska praglas av ett jamstalldhetsperspektiv. I styrdokumentet for
jamstélldhet och jamlikhet beskrivs vidare flertalet mél under perioden 2012-2014.
Exempelvis ska Forsvarsmakten arbeta for att badde kvinnor och mén finns representerade pa
alla befattningar och positioner. Férsvarsmakten arbetar ocksa for att uppna en jamstélld
personalsammansittning, varpa malet for perioden r att andelen kvinnor ska 6ka pa alla
positioner. Alla forbandschefer i organisationen har genomgétt en jidmstélldhetsutbildning och
Forsvarsmakten har som mal att femtio procent av ledningsgruppen genomfor ovanstdende
utbildning under perioden 2012-2014. Det dvergripande ansvaret for likabehandlingsarbetet
har forbandscheferna, vilka bland annat har till uppgift att sérskilt uppmuntra kvinnor att soka
chefstjdnster. (Forsvarsmakten, 2014a)

Nyutexaminerade officerare far den ldgsta graden enligt Forsvarsmaktens gradsystem. Graden
bor pavisa hur mycket ansvar en officerare har. For att kunna bli befordrad inom
Forsvarsmakten ska en officerare ha haft sin grad i minst tva ar. Beslut om en officerare &r
lamplig for befordran gor chefen pa det forband som officeraren tillhor. (Forsvarsmakten,
2014b)
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6. Analys

I detta avsnitt analyserar vi empirin utifran de teorier som tidigare redogjorts for. Vi antar ett
maktperspektiv eftersom teorierna avser de kulturellt betingade strukturerna som speglar
maktforhallanden. I figur 2 syns de kulturellt betingade strukturerna hegemonisk maskulinitet,
homosocialitet, konsmarkning och konsstruktur, vilka utgor villkor for att maktobalansen
bibehalls (Linghag, 2009).

I var analys borjar vi med att kategorisera respondenterna utifrdn Wahls (1992) beskrivning
av olika strategiska forhallningssétt som antas for att kunna bibehalla sjidlvkénslan 1
arbetssituationer priaglade av minoritetsforhdllande, underordning och diskriminering.
Kategoriseringen anvander vi som ett verktyg for att kunna analysera kvinnornas
forhéllningssatt till strukturella faktorer som paverkar kvinnors mojlighet till jamstéllda
avancemangsmojligheter och ddrmed dven for organisationer att ta tillvara pa befintlig
kompetens. Dérefter beskriver vi de strukturella faktorer som utgor glastaket, vilket har
betydelse for maktforhéllandet mellan konen. Vidare diskuteras glastakets existens,
jamstélldhet 1 befordringsprocesser samt meritokratisk befordran.

6.1 Kategorisering

Vilket strategiskt forhallningssitt respondenterna antar relaterat till att de befinner sig i en
minoritetsposition, underordning och diskriminering paverkar hur de svarar. Med hjélp av
respondenternas svar har vi kunnat kategorisera dem enligt Wahls (1992) modell med fyra
olika forhédllningssitt. Resultatet visar att flera av respondenterna verkar anvédnda sig av en
omvirldsstrategi dér fokus laggs pa strukturer i omvérlden. Konsstrukturer ar synliggjorda for
individer som antar denna ansats. Foljande citat frdn respondent A exemplifierar denna ansats
pa ett tydligt sétt:

“Forra veckan var jag i vag pa ett jamstédlldhetsseminarium och dé borjade jag ldsa
en massa rapporter och undersdkningar infor det och jag vet liksom hur jag har det
pa mitt jobb och jag trivs dverlag jittebra, men jag vet ocksa hur underliggande
strukturer funkar och jag tanker inte pa dem medvetet for att da orkar inte jag.”

Vissa respondenter kan kategoriseras som konsneutrala, vilket innebér att de inte ser kon som
vare sig ett hinder eller en fordel. Foljande citat frén vara intervjuer visar hur olikheter beror
pé individen snarare &n pa konet det vill sdga ett konsneutralt forhallningssitt.

“Jag tror att vi har olikheter, att en del kanske har mer fallenhet for att skruva och
laga grejer, da kanske man satsar pa den individen att den ska gd manga
utbildningar och utveckla sig inom tekniken, medan en annan kanske kan ha
manga bollar 1 luften och &r duktig pa att planera och strukturera och da sa ska
man utveckla den individen till att bli battre pa det. Och det tror jag pé att man tar
tillvara pa ganska bra faktiskt.” (Respondent D)

Respondent D betonar i intervjun hur individens egenskaper dr avgdrande, snarare dn att det
skulle rdda skillnader mellan kdnen. Aven respondent E antar ett konsneutralt
forhallningssatt:

“Nej jag dr inte sa dér att tjejer och killar ska vara sa olika, utan jag tinker inte pa
om det &r en tjej eller kille som jag jobbar med. Oftast dr det ju en kille, s& man
tanker inte pd det.” (Respondent F)
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En positiv strategi verkar antas av en del respondenter. Med detta forhallningssétt avses
individer som ser mdjligheter med att vara i minoritetsforhallande. Denna ansats visas i
foljande citat fran respondent H:

“[...] det inte alltid sa att det &r till det negativa heller det ska man inte sticka
under stol med [...] ibland 4r det ju ganska fordelaktigt att vara unik i en
organisation. Du behdver inte kdmpa om utrymmet pé det viset, utan att du har
automatiskt lampan pa dig vart du &n gar liksom. Pé sa sitt kan det ju ocksé vara
en fordel, helt klart.”

Ytterligare andra respondenter verkar anta ett relativt synsitt, vilket innebér att antalet
personer av vardera kon dr den avgorande faktorn for maktbalansen. Foljande citat visar hur
respondent B anser sig har svart att besvara en del fragor och hinvisar istéllet till att under
forutséttning att kvinnan dr 1 minoritet &r det svart att paverka kvinnans stillning inom
organisationen.

“Det ar svart ndr vi dr s fa tjejer [...] nu ar vi ju inte s manga [...] Vad ska man
vara? Trettio procent och det &r vi ju inte dn. Alltsd vi dr inte s manga.”

6.2 Glastakets kulturellt betingade strukturer

Strukturella problem i organisationer dr kulturellt betingat med pdverkan av bland annat
hegemonisk maskulinitet, homosocialitet, konsmarkning och koénsstruktur vilka vi valt att
fokusera pa. Dessa faktorer som utgor det sé kallade glastaket, vilket illustreras i figur 2. Vi
behandlar dven diskriminering.

6.2.1 Hegemonisk maskulinitet

Hegemonisk maskulinitet avser att mén ges tolkningsforetrade och utgér normen for
organisationen, enligt Maier (1997). Detta exemplifieras i vart intervjumaterial med foljande
citat fran respondent A:

“Jag upplever ofta att det dr en pepparkaksform och jag dr en gumma. Sen ar det
nagon som trycker pa en pepparkaksgubbe och da sticker det ut och man fér ta av
det och trycka in det och sen blir det liksom inte bra. Utan man maéste tillata att {3
vara den man &r och sen att vi tillsammans gor ndgot. Det &r ingen mening att ta in
en massa tjejer och sen ska alla bli som killar, da hade vi inte behovt oss.”

I detta citat framgdr rddande manlig norm pa ett tydligt sitt. Kvinnan patalar hur hon kénner
sig avvikande och i behov av att anpassa sig efter de villkor som stills. Ytterligare exempel
pavisar ocksa detta behov av att anpassa sig efter normen.

“Ja 1 borjan ska jag vél sdga att jag forsokte anpassa mig. Jag forsokte vara tuffare
an vad jag var. Nir man utbildade véarnpliktiga sd, min natur dr snéllare, lugnare
och mer omhéndertagande, dn vad jag upplevde mina manliga kollegor. Och dir
vet jag att, dar gjorde jag mig till. Jag var inte riktigt mig sjélv de forsta aren nér
jag skulle utbilda, utan jag var lika tuff och hard och dum, fast jag tyckte att saker
och ting var dumma, s& kunde jag upprepa dumheten, for jag ville s& gérna vara
en av dom.” (Respondent E)

“Sedan sa tror jag som kvinna sd [...] nir man ir ny som tjej 1 Forsvaret sé vill
man gora allting som alla andra, man vill sé att sdga smalta in. Risken &r att man
blir lite maskulin, kanske inte fullt s& mycket idag som det var pa min tid, da var
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det verkligen in och snusa och roka pipa just for att man skulle vara likadan som
killarna, och vi trodde ju att man fick samma behandling da, det var ju tyvérr inte
sa.” (Respondent I)

Foljande citat fran respondent C beskriver hur den manliga normen utgor en kultur i
organisationen.

“Det dr skillnad mellan antagningarna nu och bara for tio ar sedan. Cheferna ar
duktigare pa att ha ett gendertdnk dverhuvudtaget. Men det slar igenom dndé pa
nagot sitt. Det finns ddr. Man brukar séga att det sitter i viggarna och det gor det.
Och det &r ocksa trakigt da att Forsvarsmakten inte har lyckats attrahera fler
kvinnor som dessutom ska stanna. Jag vet inte om vi dr fem procent eller vad det
ar och det ar ju jéttedaligt.”

Hos en minoritetsgrupp som betraktas negativt stereotypt, skapas storre oro for att misslyckas
och ddrmed befésta den negativa stereotypa bilden, enligt Walton och Spencer (2013). Detta
leder till att denna grupp pressas till att prestera dnnu béttre dn kollegor 1
majoritetsforhallande, vilket speglas i foljande citat fran vér intervju:

“Da4 ar det s manga som menar att det krdvs sa mycket mer av en kvinna for att
bli befordrad, for att en man ska befordra oss, s& menar han att om det gar at
helvete om han har befordrat mig, s& gar det it helvete for oss bdda, men om han
befordrar en man och det inte gr bra, drabbar det inte honom.” (Respondent A)

“Nar jag presterar lika mycket som mina manliga kollegor sa anses man dnda
prestera lite mindre [...] men det dr sd att man maste prestera lite mer for att ligga
pa samma niva [...] Ar man d& som tjej i en mansdominerad virld, sé sticker man
ju ut oavsett hur man bir sig at. Aven om man #r vildigt kompis med sina
kollegor, sa sticker man forbaskat ut. Det ér lite hardare press kan jag kénna i
vissa avseende, bade pa hur jag som person dr och pa vad jag presterar.”
(Respondent G)

“[...] bara for att man var kvinna sa skulle man ju visa att man klarade av den hir
platsen, inte bara jag sjilv utan befdlen skulle verkligen se till att jag kunde, sa da
om alla skulle gora 20 armhavningar sa skulle jag klara 25.” (Respondent I)

Respondent I beskriver hur befordringsprocessen paverkas av olika underliggande antaganden
om huruvida viljan att gora karridr finns eller ej:

“Jag vet nér jag skulle ga pé kaptenskursen, da fick jag hora att -Nu ska du veta
att nu satsar vi pd dig, bara sa att du vet det. Nu vet du det, sd dd &ar du kvar hér
sen eller? Det var liksom ett fortydligande, vi satsar pa dig nu, bara sé att du vet
det. Det gér man ju inte for killarna [...] Jag tror att idag &r det sd att det &r
fortfarande en dldre generation kvar samtidigt som det finns en hel del unga, men
vem skulle befordra sin egen morsa helt enkelt?”

Trots att organisationen dr byrakratisk och tydlig i sin formella struktur, framgér det under
intervjuerna att det dven finns informella beslutsvigar som dr beroende av kontaktnt.

“Oftast s maste vi ju alltid ta det formella, besluten méste gé i kedjan. Men dven
om, det kan man ju sdga att det dr en sorts lobbyverksamhet att har man ett stort
kontaktnét s& har man liksom jdmnat mark for sina beslut, dd kommer de ga
igenom kedjan ganska ordrda.” (Respondent H)

25



Helena Petersson Meritokratins motsigelse
Liisa Soderquist

Da det inom Forsvarsmakten forekommer manlig dominans, utgor detta ett hinder for kvinnor
att ta del av dessa informella nétverk, vilket foljande citat fran respondent A pévisar:

“Och alla de hir informella nitverken av mén som bastar tillsammans, for det ar
det man gor. Jag som militdr, nu borjar det kanske kdnnas lite sdddr men innan sé
var det sa att da bastade vél jag med dem da [...] Och nu kan jag ocksa ifragasétta
det, men det skulle jag aldrig vaga for femton-tio ar sedan. Jag bara, nej kan vi
gbra nadgonting annat? Utan d& ar det bara att vara pa och hianga med. Och dér
hénder ju kanske mycket saker.”

Vér studie visar att det verkar rada informella nédtverk och manlighet verkar vara den rddande
normen. Detta medfor att personliga band upprétthalls, vilket ger fordelar och skapar en
dominant stéllning i forhéllande till det andra konet (Kelan, 2014). Denna hegemoniska
maskulinitet paverkar kvinnors mojligheter till befordran, dels p& grund av att kvinnor inte
passar in 1 den radande normen, dels pa grund av att kvinnor ar exkluderade fran informella
nétverk. Genom att kvinnor ges mindre mojligheter till befordran, tas inte deras kompetens
tillvara, vilket medfor att befintliga resurser slosas bort. Vér studie har utforts i en
organisation som kan anses vara meritokratisk. Vid pavisan av hegemonisk maskulinitet torde
organisationen snarare vara skenbart meritokratisk, eftersom hegemonisk maskulinitet
paverkar organisationens beslutsvégar.

6.2.2 Homosocialitet

Med homosocialitet menas att lika véljer lika, &r du man véljer du en man for dé tror du dig
veta vad du far (Lindgren 1999; Holgersson 2003). Lindgren (1999) menar att detta
kontaktnidt med premierande av det egna konet stracker sig 6ver de hierarkiska nivierna, det
spelar séledes ingen roll var i hierarkin mannen befinner sig utan han utgdr alltid en del av det
homosociala nétverket. Foljande citat refererar till ett samtal mellan respondentens
overordnade och dennes kollegor, dir kollegorna ifragasatter rekryteringen av respondent A:

“Men da sd har han beréttat for mig senare att det stod flera mén utanfor i
korridoren och sa att du kan inte anstélla henne [...] -Hon tycker véldigt
annorlunda mot oss andra och hon &r inte heller radd for att sdga det.”

Att homosocialitet forekommer inom Forsvarsmakten visar ett flertal intervjuer:

“[...] &r du en man som jobbar i ett mansdominerat yrke sa blir det ju litt att man
tycker att det ska vara kriterier som gor att man sjdlv uppfattas som bra, man
kanske det dr ju svart att se vidare, 4&ven om jag vet att Forsvarsmakten jobbar pa
det och det finns liksom regler och checklistor, tink pd detta innan dina
medarbetarsamtal osv sé blir det vl kanske litt sa att man ser kompetens pa ett
sédtt som gor att man speglar sig sjélv.” (Respondent C)

“Mién haller mén om ryggen och jag tror inte det dr nagot illa menat, men det ar
lite sa generellt har jag ként. Det &r ldttare att ta en man for att man dr man sjélv.”
(Respondent G)

Vart empiriska material visar hur homosocialitet verka rdda, d4 ovanstiende citat visar en
skepsis mot att anstédlla en kvinna till en viss tjdnst, att kriterierna grundas pé en bekriftelse av
egna preferenser samt att mén haller mén om ryggen omedvetet. Tillsammans pavisar detta ett
homosocialt ndtverk dir det egna konet premieras. Homosocialitet bidrar till att bade skapa
och bibehdlla maktobalans mellan kdnen. Denna maktobalans leder till ojdmstdlld befordran,
vilket medfor att organisationen inte utnyttjar de resurser och kompetens som finns inom
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organisationen. En fOrutséttning for att en organisation dr meritokratisk ar att fokus ligger pa
kompetens, oberoende av homosocialitet, vilket &r i linje med Castilla och Benard (2010) som
menar att belonings- och befordringsbeslut i en meritokrati fattas pa grundval av prestationer
och kompetens oberoende av exempelvis kon. En mer heterogen gruppsammansattning leder
till 6kad kreativitet och férmaga till problemldsning enligt Tonnquist (2012).

6.2.3 Konsmérkning

Med konsmarkning avses att yrken och eller organisationer ses som kdnstypiska, enligt
Holgersson et al (2011) som menar att det dr viktigt att studera konsmirkning for att kunna
pavisa maktforhallanden som beror pd kon, snarare &n individuella férhallanden. Foljande
citat fran véra intervjuer pavisar konsmarkning:

“Nér jag pratar om en rekryt, da far jag alltid svaret - Vad heter han? Kan jag fa
hans personnummer? Allting &r han.” (Respondent E)

“Rent spontant, min forsta tanke ar att det fortfarande &r en manlig vérld dar
manliga egenskaper som chef, ledare, stor och stark, fortfarande premieras. Det ar
min forsta spontana tanke, sen fors6ker man jobba och aterigen det har blivit
bittre, men vi &r fortfarande lite fast i de gamla normerna. Det tycker jag.”
(Respondent E)

Respondenternas intervjusvar indikerar en manlig konsméarkning av sévil officersyrket, som
hela organisationen Forsvarsmakten, vilket leder till en maktobalans pa grund av en generell
identifiering med det manliga konet. Vid manlig kdnsmérkning av ett yrke eller en
organisation kan mannen ses som ett ideal generellt. Bade utanfér och inom organisationen
kan det konsmérkta yrket och/eller organisationen ses som vikt at det ena konet. Sdledes ér
konsmirkning en av de strukturella faktorerna som utgdr glastaket. I en meritokrati rdder en
strdvan efter kompetensbaserad beléning och befordran, men kénsméarkning kan leda till att
konet omedvetet ges betydelse. I en konsmaérkt organisation eller inom ett konsmairkt yrke
erhalls makten automatiskt av det dominerande konet darfor att det avvikande ses som ett
undantag fran den generella bilden.

6.2.4 Konsstrukturer och diskriminering

Konsstrukturer kan anvédndas for synliggéra maktrelationen mellan konen enligt Wahl (1992).
Med var studie ar det inte mojligt att gora en fullstindig analys baserad pa konsstruktur, men
vi har fétt foljande indikationer. Konsstrukturens forsta indelning som baseras pa numerér
fordelning mellan konen tydliggdérs genom den procentuella andelen kvinnliga yrkesofficerare
som uppgér till sex procent (bilaga 1). Den andra indelningen som grundas pa att kon har
avgorande betydelse for olika yrken eller arbetsbeskrivningar, kan skonjas i uttalanden fran
respondenter om att vissa forband &r det svarare att vara kvinna i, &n i andra forband. Den
tredje indelningen behandlar hur hierarkisk fordelning paverkas av kon. I vér studie har vi inte
fatt uppenbara indikationer pé ett direkt motstand mot kvinnor hdgre upp 1 hierarkin, men
flertalet kvinnor belyser hur det saknas kvinnliga forebilder inom organisationen. Respondent
E besvarar en foljdfraga som handlar om det finns kvinnliga forebilder hdgre upp 1 hierarkin
pa foljande sitt:

”Ja det dr véldigt fa. Vildigt, véldigt f4.”

I manliga organisationer &r det vanligare med diskriminering &n i organisationer utan
mansdominans, enligt Wahl (1992). Forsvarsmakten med en andel kvinnor pa sex procent
enligt Bilaga 1 exemplifierar en mansdominant organisation. Att det forekommer
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diskriminering dr samtliga respondenter eniga om, da samtliga drabbats antingen direkt eller
indirekt. Foljande citat fran vara intervjuer visar hur tva av respondenterna upplevt
diskriminering. Respondenterna beskriver tidigare handelser som inte dr acceptabla 1
Forsvarsmakten.

“Sa jag som kvinna skulle sitta pa kaffe fast jag var officer, for ménnen som var
officerare , deras arbetsuppgifter var sa viktiga att de kunde inte g ifrén och sétta
pa kaffet. De kunde dricka det. Da blev jag jattearg och sa att det hir 4r inte okej,
och da ar jag inte med. For sitter inte dom pa kaffe si gor inte jag det heller. Det
later banalt och fanigt, men det var en jattehard kamp déir och da. Ingen reagerade,
vilket gjorde att jag kdnde mig rysligt ensam for jag tillhérde varken officerarna
eller kvinnorna.” (Respondent E)

“Att varje morgon bli kallad slyna, trots att jag aldrig hade petat pa nagon.”
(Respondent A)

Diskriminering kan ske bade pé individuell och organisatorisk niva. Exempel pé en
individuell diskriminering kan ovanstaende citat exemplifiera. Exempel pa organisatorisk
diskriminering ges i foljande citat, dar anstillda kvinnor inte ges samma villkor eller
passande persedlar i den utstrdckning som mén gor. Denna diskriminering &r inte enbart
organisatorisk utan dven generellt riktad mot det kvinnliga konet.

”Jag vet att det togs upp bara for tva ar sedan det har med att sanitetsbehallare, det
finns inte. Men det fanns ju for fem ar sedan, men da har de plockat bort dem
eftersom nagra vérnpliktiga killar vigrade att tomma dem nér det var stiddagar”
(Respondent B)

” Det tog 30 ar innan vi fick trosor [...] Och sen fick vi ut handdukar efter jag vet inte
hur ménga ar [...] for det finns en sén dir gron kronans handduk och den racker ju inte
att skyla en tjej med, den racker liksom inte till [...] jag vet inte om de tinkte fel eller
om det inte fanns sa det rackte for dé fick bara tjejerna dem och dé fick vi skit for det.
-Varfor fér tjejerna stora handdukar?” (Respondent B)

Denna diskriminerande behandling ligger nagra ar tillbaka i tiden, men alltjimt féorekommer
diskriminering inom Forsvarsmakten enligt respondenterna. Forsvarsmakten arbetar med
jamstélldhetsfragor, men ibland kan sarbehandling leda till negativa konsekvenser, fast tanken
var god. Detta pavisar foljande citat av respondent B:

“[...] sedan var det ju lite svart for dem att behandla kvinnor som kvinnor, da blev
det ju lite mer det hér att -Ja nu maste vi gora rdtt: nu far ni ett eget logement dar
bara tjejer bor, ni fir en egen dusch och ni fir en tvéttstuga dér ni kan tvitta era
klader och det blev ju sé att sdga en diskriminering pa fel hall. D4 holl dem ju isdr
oss fran killarna dé, vilket gjorde att det blev ju lite svért att f& ihop alla, men det
funkade ju tillslut, man hittade ju vigar, jag menar det fanns ju dorrar mellan
logementen.”

Att hantera diskriminering beror enligt Kelan (2014) pé vilket forhillningssétt personen antar
gillande tilltron pd organisationen som réttvist belonande efter kompetens. Med ett
konsneutralt perspektiv ldggs ansvaret pd individniva och inte pd en strukturell niva. Féljande
citat fran respondent J tydliggor detta forhallningssétt:

“Da4 var det dnnu ovanligare med kvinnor 4n idag. Men lite kommentarer och s4,
men jag har aldrig varit sin att jag tar 4t mig av sant. Och det ar kanske fel att
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sdga att man far sta ut med sént, men jag har liksom aldrig tagit at mig, eller haft

ont utav det. Jag har aldrig upplevt obehag eller métt daligt av det, men det ar

kanske frén person till person hur man upplever det.”

Detta resonemang kan vara problematiskt, da det doljer diskriminering och dirmed de
bakomliggande strukturer som orsakar maktobalansen.

Konsstruktur och diskriminering utgér delar av glastakets kulturellt betingade strukturer.
Konsstruktur synliggér maktrelationen mellan konen, vilket mojliggor ett organisatoriskt
forhallningssitt i stéllet for att se pd maktrelationen mellan konen pé en individuell niva.
Diskriminering dr ett maktutdvande ddr minoriteten trycks ner for att kunna behalla
maktfordelningen. Var studie pavisar att diskriminering pa grund av kon forekommer och att
konsstrukturen ér relativt tydlig pa samtliga tre plan. Kunskap och medvetenhet om
konsstrukturer har betydelse for om en organisation &r meritokratisk eller skenbart
meritokratisk, vilket dr i linje med Deem (2007) som menar att meritokratiskt grundade beslut
uppfattas som vérdeneutrala, men att kulturella och sociala véarderingar har en paverkan. Har
organisationen kunskap och medvetenhet om konsstruktur, kan maktobalansen péavisas och
bearbetas och pé sé vis kan fordndring uppnés. Detta resonemang ér i enlighet med Zane
(2002) som menar att fordndring av en organisationskultur kan nas da radande strukturer
medvetandegors.

6.2.5 Glastakets sammantagna effekt

De kulturellt betingade strukturerna bestaende av hegemonisk maskulinitet, homosocialitet,
konsmirkning och konsstruktur med diskriminering som foljd, utgor ett glastak som hindrar
kvinnors avancemangsmojligheter genom att kvinnor inte ges samma forutsittningar att bli
bedémda pé lika grund som mén (Jdmstélldhetsutredningen i arbetslivet, 2014). Férekomst av
glastak innebdr att det rdder en maktobalans mellan kdnen (Frazier 2005, i Wilson 2014). Var
empiriska studie pdvisar glastakets existens inom Forsvarsmakten. Den hegemoniska
maskuliniteten visar sig genom att det rdder en manlig norm och kvinnor verkar exkluderas
fran informella nitverk. Vér studie pavisar homosocialitet inom Forsvarsmakten, vilket leder
till att maktobalansen bibehélls och genereras pa nytt dé lika véljer lika i ett homosocialt
kontaktndt. Yrket officer, i likhet med Forsvarsmakten som organisation, dr bdda konsmaérkta
efter manligt ideal, vilket far till effekt att det sker en generell identifiering med det manliga
konet. Saledes blir kvinnor en avvikelse frdn rddande ideal. Diskriminering dr en form av
maktutdvande, vilket forekommer i vart empiriska material. Diskriminering inom
Forsvarsmakten forekommer bdde pa individuell och organisatorisk niva. Férutom den
negativa effekten for den enskilda individen, sa bibehélls och aterupprepas maktobalansen vid
diskriminering.

6.3 Jamstilldhet i befordringsprocessen

Det verkar bland respondenterna rada olika uppfattningar om vad jimstilldhet innebér. Vissa
verkar tycka att jimstélldhet dr nér alla, oberoende av kon, behandlas lika, medan andra
menar att jimstélldhet uppndas nér behandling sker utifrn individuella forutsittningar.
Foljande intervjucitat pavisar att olika synsétt kan rida:

“Forsvarsmakten har ju ett sitt att tycka att lika villkor &r att géra likadant for man
och kvinnor och det kan vél jag tycka att det kanske inte alltid &r rdtt for att vi ar
ju inte lika, s hédr har man ju haft tinket att man och kvinnor r likadana, men vi
ar faktiskt tva olika, vi ser inte likadana ut.” (Respondent F)
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“Forsvarsmakten ar ju valdigt mycket uppe i att behandla alla lika och sa har jag
gitt nagra sadana hér jaimstilldhetsutbildningar och da kan man fa den insikten
att: att behandla alla lika &r ju det sdmsta man kan gora for alla har ju olika
forutséttningar.” (Respondent C)

De olika perspektiven pa vad jamstéilldhet innebér paverkar sannolikt respondenternas svar.
Utifréan vilken strategi kvinnorna anammat for att forhalla sig till att befinna sig i
minoritetssammanhang, underordnad position i organisationen och till diskriminering, kan ett
monster skonjas gillande deras uppfattning om kvinnors och méns olika forutsittningar vid
befordringsprocessen. Respondenter som verkar ha antagit en omvirldsstrategi ar dverlag
kritiska till om kvinnor och méin ges samma forutséttningar i en befordringsprocess da de
strukturella faktorerna &r synliga for dem. De formodade kdnsneutrala respondenterna och
respondenterna som verkar ha antagit en positiv strategi dr samtliga av uppfattningen att
befordringsforfarandet dr jamstéllt mellan konen. De kdnsneutrala beaktar inte kon och de
som antagit en positiv strategi antar snarare ett individuellt perspektiv. Med ett formodat
relativt synsitt anses befordringsforfarandet ligga pa individniva, vilket medfor att inget
stallningstagande gors angéende huruvida det dr jamstallt eller ej. Sjdlva
bedomningsgrunderna ses av vissa som grundade pa en norm som premierar det ena konet.
Forsvarsmaktens befordringsprocess ér tillsynes konsneutral, men empirin tyder pé
tveksamhet vad géller detta. Jimstilldhetsutredningen i arbetslivet (2014) visar att
konsneutrala karridrvillkor kan i sjdlva verket vara konsmaérkta, vilket var empiri indikerar pa.

Samtliga deltagare i studien dr medvetna om Forsvarsmaktens jamstilldhetspolicy, dock med
varierande kunskap om innehéllet enligt egen utsago, vilket kan speglas i deras svar.
Uppfattningen att jimstélldhetspolicyn efterlevs i1 verkligheten varierar mellan
respondenterna. Nagra av respondenterna beskriver hur jadmstalldhet har blivit att betrakta
som en kvinnofrga i Forsvarsmakten. Detta synsitt pd jamstdlldhet leder enligt
Jamstélldhetsutredningen 1 arbetslivet (2014) till ett forminskande av problemet genom att
ansvaret for jimstélldhet 14ggs pé kvinnorna och inte pa organisationsniva.

Respondent B beskriver:

“[...] och da var man pa lite konferenser och gjorde lite sddant ocksa och
naturligtvis bara for att man var tjej sé var det jamstélldhet. Liksom sa hér -
jamstélldhet ska du pyssla med istéllet for att egentligen &r det ju inte vi utan det
ar ju alla andra som ska [...] ja det &r ju killarna som ska [...] det ar s& dar lite
typiskt.”

Medan respondent C beskriver att:

“Jag har varit inblandad 1 jamstélldhets- eller vad heter det, olika arbetsgrupper
under manga ar. Det dr ofta s att man som kvinna far vara med dér och dra ett
lass d&.”

Med tanke pé att samtliga respondenter har kinnedom om jamstélldhetspolicyn och patalar att
trots att den kanske inte efterlevs fullt ut, har det skett en utveckling mot 6kad jamstélldhet
over aren och Forsvarsmakten har vidtagit atgdrder, sdsom en radgivande person i
jamstilldhetsfragor. Detta medfor att det finns potential for forandring, vilket respondent E
patalar:

“Man kan ha en jamstélldhetspolicy och virdegrund, men vi maste jobba med att
leva efter det, arbeta efter det, folja upp det, pAminna oss sjdlva [...] det har gatt at
fel hill, sa att sdga. Men det dr skont dndé att man ser att nej det hér funkar inte.”
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Av ovanstidende resonemang om jamstdlldhet inom Forsvarsmakten forstas att det finns en
vilja att arbeta utifran befintlig jamstélldhetspolicy, men att det dterstér fortsatt aktivt arbete
for att na fordndring tills befordringsprocessen ar att betrakta som jamstalld. Att ha en
jamstélld befordringsprocess dr av betydelse for att kunna ta tillvara befintlig kompetens och
for att erhalla en mer dynamisk gruppsammanséttning, vilket enligt Frazier (2005, 1 Wilson
2014) och Cox och Blake (1991) leder till bland annat 6kad innovationsférmaga och
problemldsning.

6.4 Meritokratisk befordran

Huruvida en organisation betraktas som meritokratisk eller inte av de anstéllda, har betydelse
for hur individerna hanterar diskriminering enligt Foster och Tsarfati (2005). De menar att vid
en stark tilltro pa organisationen som meritokratisk, skuldbeldgger sig personen pa
individniva vid diskriminering pa grund av kon, da inte de strukturella faktorerna beaktas,
vilket kan ske vid ett mer kritiskt forhéllningssatt till organisationens meritokratiska grund.

Det rider en relativt spridd uppfattning bland respondenterna om huruvida Férsvarsmakten &r
kompetensbaserad eller inte, vilket medfor att nagon generell slutsats inte kan dras. De
respondenter som antar en omvérldsstrategi dr mer skeptiska till att befordringsprocessen ar
kompetensbaserad. Detta kan bero pa att strukturella hinder #r synliga for dem. Ovriga
respondenter bortser frén strukturella hinder och ser istéllet individuella mojligheter
respektive anser att konet saknar betydelse, vilket har padverkan pé deras uppfattning. Foljande
citat visar det paradoxala med att kvinnor maste prestera béttre, samtidigt som det finns en
stark tilltro till organisationen som meritokratisk.

“Min upplevelse ér att du méste kimpa mycket mer och vara sa mycket mer
kompetent som kvinna &n som man, for att det ska synas, for att bli accepterad.”
(Respondent A)

“[...] men man soker en gemenskap pa ett sétt, en arbetsgemenskap dar man
véirderar mina kompetenser for det som jag kan. Om jag sedan &r kvinna eller man
eller marsian, det ska inte spela nan roll, eller vad jag har for religion eller hur jag
ser ut, det spelar verkligen ingen roll.” (Respondent H)

Det finns en risk att meritokrati fungerar som en slags hyperkultur, det vill sdga ett dokument
som pavisar vilken mélséttning organisationen har med kompetensbaserade beddmningar,
men som inte implementeras fullt ut 1 verkligheten, enligt Castilla och Benard (2010).

Respondent B besvarar frdgan om huruvida jamstélldhetspolicyn efterlevs i verkligheten pa
foljande sitt:

“[...] det kénns lite som att den star i en parm, den star i biblan helt enkelt.”

Castilla och Benard (2010) menar vidare att i en meritokrati snedvrids beddmningarna &n mer
till méns fordel, dn 1 en icke-uttalad meritokratisk struktur. Anledningen till detta kan vara att
1 en meritokrati finns det en tilltro till att bedomningar gors pa réttvisa grunder. Nir sedan
individer blir befordrade eller belonade, tas det for givet att det fortjédnats utifrdn mest
kompetens och kunskap. Om da beddmningen paverkas av andra faktorer én faktisk
kompetens och kunskap, eller de mitmetoder som finns och brukas inte méter pa ett jamstéllt
vis, blir snedvridningen dnnu stdrre d& en grupp lyfts fram pa bekostnad av en annan.
Problemet med att endera konet kan gynnas av hur man mater, pétalar foljande intervjucitat:
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“[...] annars tycker jag det dr exakt samma. Allt i fran de fysiska kraven och dir

vet vi att det dr svarare for tjejer. Och dé dr det som att man &r stopt i precis

samma form.” (Respondent E)

“Manga av de kvinnliga egenskaperna mats inte i de hér tjanstgéringsomdomena,
vitsorden, de &r ju [...] vad ska jag siga, de dr ganska konkreta, alltsd man
formulerar de sa att det gér att beddma, men de kvinnliga egenskaperna som
beskriver vad en kvinna tillfér pd en arbetsplats, det dr vildigt svart att sitta
fingret pa och beskriva och testa och fa ut ett svar pa.” (Respondent C)

“ Jag tyckte 1 borjan nar man kom in hér att de hiar mallarna ar gjorda av mén for
min [...] ja men min formaga till att se helheten och att se ur ett brett perspektiv
och att faktiskt mota ménniskor och [...] ja det hér indirekta ledarskapet, det ar
ingen som har [...] det finns inga siffror pa det.” (Respondent C)

I enlighet med ovanstaende citat, beskriver Ferguson (1991, i Maier 1997) hur kvinnliga
normer yttrar sig i form av abstrakta foreteelser som relationer, samspel och nitverkande,
medan manliga normer ter sig mer konkreta med hierarkiska system och regler. Respondent C
menar vidare att bedomningsgrunderna har fordandrats 6ver tiden och nu dven bdrjar mita
mindre konkreta egenskaper.

“[...] de dr ju samverkade, oftast med fackforeningarna ocksé. Det borjar ju bli
mer och mer att man tittar pa forméga att ge och ta kritik i arbetslaget, det ar vil
lite mer ppenhet och ja [...] Det borjar bli mer av de mjuka frdgorna

nu.” (Respondent C)

“[...] de senaste aren har vi nog fordandrat de hér kriterierna for befordran eller
kriterierna eller vad jag ska sdga, bedomningsgrunderna har ju foréndrats ganska
ofta de sista fem &ren tycker jag, fem tio dren. Att man forsoker hitta satt for att
verkligen fi en bred bild av kompetensen [...] Men nu tycker jag att man har blivit
mycket duktigare pa att mata, att faktiskt se de andra egenskaperna som viktiga
som Vi inte méiter, som inte finns svart pa vitt.” (Respondent C)

Att medvetet arbeta mot dkad jimstédlldhet och samtidigt vara en meritokratisk organisation
kan, enligt Walton och Spencer (2013), medfora en skenbar konflikt mellan de bdda malen.
Forfattarna patalar att denna konflikt beror pé att métningen utat sett ter sig vara jamstélld,
men att den 1 verkligheten dr snedvriden av exempelvis negativa stereotypa forestillningar om
minoritetsgrupper. Aven Deem (2007) menar att det kan te sig finnas en slags motsigelse
mellan en meritokratisk organisation och jimstélldhetsmal, men att denna motsédgelse bestar 1
felaktiga antaganden 1 bedomningsgrunden, bland annat antagandet att det foreligger
konsberoende grad av vilja att avancera, och inte av en faktisk motséttning mellan
meritokratiska och jamstallda mél. Att jimstdllda bedomningsgrunder dr en forutséttning for
att meritokratiska och jimstillda malsattningar gar att kombinera, menar dven Foster och
Tsarfati (2005).

En meritokratisk organisation stravar efter att grunda sina beslut pd kompetens och kunskap
(Castilla och Benard, 2010). For foretag dr det av intresse att vid interna processer, sdsom
befordran, optimera beslut som tar tillvara pa befintlig kompetens. Befordran &r tillsammans
med rekrytering och avsked mer transparenta dn beslut gédllande exempelvis 16nesittning och
bonusfordelning, enligt Castilla och Benard (2010) som dven menar att graden av transparens
har betydelse for hur mycket besluten snedvrids av underliggande stereotypa uppfattningar.
Saledes borde befordringsprocesser tillsammans med beslut om rekrytering respektive avsked,
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paverkas 1 lagre grad av konsstereotyper, dn vad beslut med mindre insyn gor, som
exempelvis 16nesittning och bonusbeslut. Av vart empiriska material kan brister 1
Forsvarsmaktens tillsynes meritokratiska hierarki skonjas, da det verka rada en motsagelse
mellan den formella meritokratiska ansatsen organisationen har i sina befordringsprocesser,
och hur dessa befordringar i verkligheten utfors. Saledes paverkar kulturellt betingade
strukturer befordringsprocessen pa sa vis att icke-meriterande faktorer ges utrymme, vilket
snedvrider savil bedomningsgrunder som beslutsfattande vid befordran.
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7. Slutsats

I vér studie synliggors glastaket inom Forsvarsmakten genom att vi visar att det forekommer
hegemonisk maskulinitet, homosocialitet, konsmirkning och diskriminering inom
organisationen. Detta ar kulturellt betingade faktorer som medfor och bibehaller
organisationsstrukturer och maktobalans.

I arbetet har vi studerat hur befordringsprocesser paverkas av kulturellt betingade strukturer i
en meritokratisk organisation, med foljande resultat.

Studien visar att den hegemoniska maskuliniteten yttrar sig i form av en manlig norm som ger
tolkningsforetrdde, vilket leder till att det skapas en manlig kultur och informella nitverk.
Detta leder till att kvinnor ses som avvikande fran den radande normen och exkluderas frén
informella manliga nitverk, vilket har negativ effekt for befordringsmojligheter. Denna
negativa effekt bestdr dels av att urvalskriterierna kan snedvridas till fordel for den manliga
normen, dels av att beslutsfattandet kan paverkas bade av den manliga normen och av
manliga informella ndtverk. Hegemonisk maskulinitet &r ett uttryck for maktutovande, dér
min premieras framfor kvinnor. Homosocialitet forekommer i1 form av att mén véljer mén,
vilket medfor att kvinnor exkluderas. Detta leder till att maktobalans uppkommer, bibehélls
och nyskapas. Maktobalans kan leda till ojamnstélld befordran di urvalet baseras pa kriterier
som gynnar det egna konet och det egna kdnet premieras vid beslutsfattande. Det riader ett
nidra samband mellan effekterna av homosocialitet och hegemonisk maskulinitet. I Breaughs
modell, figur 1, beskrivs hur beslutsfattarnas fordomar kan paverka befordringsprocessen dels
vad géller uppfattningen av hur den tilltinkta befordrade personen presterar och dels ur pass
denna person anses vara befordringsbar. Om hegemonisk maskulinitet och homosocialitet
snedvrider en befordringsprocess sker detta enligt Breaughs modell (figur 1) i forsta steget dar
beddmning av bade prestation och huruvida personen i fradga anses vara lamplig for befordran,
sker. Breaugh (2011) menar att en mindre effektiv befordringsprocess kan medfora missnoje
och minskad motivation, vilket kan leda till uppségningar. Vid applicering av Breaughs
modell pé var studie, kan en mindre effektiv befordringsprocess leda till ojamstélldhet, da
fordomar orskar en omedveten snedvridning som missgynnar kvinnor vilket dr
foretagsekonomiskt ogynnsamt.

Vidare visar var studie att Forsvarsmakten samt officersyrket dr konsmirkt. Denna foreteelse
leder till att makten fordelas till den konsmaérkta parten, vilket genererar ett maktovertag.
Manlig kdnsmérkning kan medfora att mannen ses som ett generellt ideal, s&vél 1 som utanfor
organisationen, vilket kan leda till att konet oavsiktligt ges betydelse. Detta ger negativ
inverkan pé kvinnors avancemangsmojligheter, dd det konsmaérkta idealet uppfattas som
norm, i likhet med hegemonisk maskulinitet. Konsmérkta yrken och organisationer ér
bidragande faktorer till att glastaket existerar, vilket medfor att kvinnor kan avancera till en
viss niva, men déarutdver ar det inte ldngre mdjligt. Detta pa grund av att den konsmarkta
parten ges foretrdde till inflytelserika roller 1 maktposition, eftersom de avspeglar radande
norm. Den part som ej tillhor det konsmaérkta idealet, utgor saledes en avvikelse och hamnar
darfor under glastaket.

Genom att synliggdra konsstruktur kan ett organisatoriskt perspektiv antas pa konets paverkan
1 arbetslivet. Var studie ger indikationer pd hur konsstrukturen inom Forsvarsmakten ser ut.
Den del av konsstrukturen som rér den numeréra fordelningen kvinnliga yrkesofficerare
uppgar till sex procent 2014 (bilaga 1). Indelningen av konsstruktur som ar avhangigt konets
betydelse for yrke och arbetsbeskrivning visar att de olika forbanden verkar ge olika
forutsittningar for kvinnliga officerare. Den hierarkiska konsstruktursfordelningen visar att
det finns fa kvinnliga forebilder inom organisationen. Genom att synliggora konsstrukturer
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kan maktrelationer mellan konen &skadliggoras och ddrmed ifragaséttas, vilket torde vara en
forutséttning for fordndring. Om glastaket ska kunna forsvinna krivs fordndring av
maktforhallanden mellan kdnen, vilket kartliggning av konsstrukturer underléttar.

Individuell savil som organisatorisk diskriminering forekommer inom Forsvarsmakten enligt
vér studie. Detta bidrar till glastakets existens genom att maktbalansen forskjuts till nackdel
bade for den enskilda kvinnan och f6r kvinnor som grupp. Diskriminering &r ett
maktutdvande genom att forminska och trycka ner minoritetsgrupper, vilket gor att makten
bibehélls. Diskriminering pa grund av kon kan leda till utebliven befordran for utsatt individ
genom att personen blir forminskad, avvikande eller osynliggjord samtidigt som utebliven
befordran pa grund av kon dr diskriminerande 1 sig. Forekomst av diskriminering &r, forutom
att det ar olagligt, ogynnsamt ur foretagsekonomiskt perspektiv d inte resurser inom
organisationen utnyttjas optimalt.

Vér empiri visar att ansvaret for jamstalldhet delvis verkar laggas pé kvinnorna, som
forvintas engagera sig i jimstélldhetsfragor och uppritthélla jimstélldhet. Genom detta
forfarande risker jamstdlldhet att bli en kvinnofraga och ansvaret laggs pd individniva, 1 stéllet
for pa organisationsniva, i enlighet med vad som beskrivs i Jimstalldhetsutredningen (2014).
Genom att jimstdlldhet inte ses som en organisatorisk fraga blir den osynliggjord och kan inte
problematiseras eller ifrdgasattas. Detta har negativ effekt for befordringsprocessen genom att
organisationen skjuter over ansvaret for jadmstélldhet pa individen, som leder till att
jamstélldhet inte blir en faktor att beakta i organisationen sévil som i befordringsprocessen.
Pé sa vis kommer invanda strukturer och maktobalans att bibehallas och aterskapas, vilket
missgynnar resurs- och kompetenshushéllande.

Viér studie visar att det inte gér att generalisera huruvida Forsvarsmakten av respondenterna
uppfattas som meritokratisk eller inte. Inte heller gér det att generalisera huruvida
befordringsprocessen dr meritokratisk eller inte, bland respondenterna. Med en kritisk ansats
till meritokrati ges majlighet att forhélla sig mer ifrdgasittande vid diskriminering och
betrakta det som strukturella problem, istillet for som ett personligt missgynnande. Ett
okritiskt forhéllningssitt till meritokratiska organisationer kan gora att maktobalans
cementeras genom att det forutsitts att besluten ar baserade pd kunskap och kompetens.
Daérf6r blir tilltron till det meritokratiska systemet sjalvuppfyllande och snedvridningen forblir
dold. Med dold snedvridning paverkas befordringsprocessen, vilket 4r ogynnsamt ut
foretagsekonomisk synvinkel eftersom resurser och befintliga kompetenser pa sa vis gar till
spillo.

Huruvida de kulturellt betingade strukturerna som utgor glastaket har olika stark paverkan pé
de enskilda processerna som befordring, rekrytering, I6neséttning och bonusférdelning ér inte
ként, men vi har 1 var studie fétt indikationer pa att de verkar vara forstirkande av varandra.
Enbart en del av glastaket, som till exempel hegemonisk maskulinitet, forekommer inte som
en enskild foreteelse, utan har ett ndra samband med de 6vriga faktorerna homosocialitet,
konsmérkning och konsstruktur och pa sa vis far de sannolikt en synergieffekt. Vi har valt att
studera befordringsprocesser som har hogre transparens dn exempelvis loneséttning. Eftersom
transparens ger insyn och mojlighet till ifrdgaséittande borde snedvridning vara ett dnnu storre
problem vid 16neséttning &n vid befordran.

Trots att Forsvarsmakten har intentionen att utfora kompetensbaserade befordringsprocesser,
ar det pa grund av rddande kulturellt betingade strukturer som tidigare namnts, tveksamt
huruvida organisationen och dess befordringsprocesser ér att betrakta som meritokratiska. Det
politiska jdmstélldhetskravet inom Forsvarsmakten &r 1 linje med ett meritokratiskt synsatt,
men huruvida denna jamstélldhetsstridvan dr forankrad inom organisationen ar oklart. Tilltron
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till Forsvarsmakten som meritokratisk varierar mellan respondenterna och beror sannolikt pa
vilken strategi de valt att anamma for att forhalla sig till arbetslivet i ett
minoritetssammanhang, i underordnad position och utsatta for diskriminering. Som tidigare
nidmnts &r det till individens fordel att anta ett kritiskt forhéllningssatt till meritokratiska
system, d& en skeptisk ansats kan medfora att personen littare kan se, problematisera och
forlagga diskriminering till en organisatorisk niva. I linje med detta resonemang bor
organisationen anta ett sjalvkritiskt forhallningssatt dels till tilltron pa organisationen som
meritokratisk, dels till tilltron pd befordringsprocesser som transparenta och grundade pa
kompetens och kunskap. Med ett sjalvkritiskt forhallningssatt kan organisationen se,
problematisera och ta ansvar dver jamstilldhetsfragan och pa sa vis kan organisationen ta
tillvara pa befintlig kompetens och resurser. Nar de kulturellt betingade strukturerna som
utgor glastaket existerar har konet betydelse for beslutsfattande sévil generellt, som i
befordringsprocesser. I politiskt styrda organisationer kan det finnas olika maktintressen inom
organisationen, dels i form av politiska direktiv vilket utgor en maktfaktor, dels i form av
interna strukturer, exempelvis kulturellt betingade strukturer vilka utgdér en annan maktfaktor.
Dessa maktfaktorer dr inte nodvandigtvis 0verensstimmande med varandra, utan det kan
uppsté konflikter dem emellan, vilket paverkar maktbalansen inom organisationen. I vér
studie ser vi jamstélldhetsmélen som politiska direktiv, vilka divergerar med de kulturellt
betingade strukturer som rader. Detta medfor att den meritokratiska ansatsen urholkas och ar
endast skenbar. Detta dr i linje med tidigare forskning vad géller skenbara meritokratiska
organisationer.

Viér studie ger foretagsekonomiska incitament till att beakta glastaket och effekterna av detta,
da jamstélldhet dr en frdga om att hushélla med knappa resurser. Vi visar de kulturellt
betingade strukturer som utgdr glastaket, det vill siga hegemonisk maskulinitet,
homosocialitet, konsmirkning, kdnsstruktur och diskriminering, vilket paverkar
befordringsprocessen. Trots att det finns politiska styrdokument for jamstalldhetsarbete
forekommer glastaket och de negativa effekter det medfor. Detta skulle kunna forekomma
aven 1 andra politiskt styrda meritokratiska organisationer, for vilka vér studie ocksa skulle
kunna vara av intresse. Genom synliggérande av glastaket, det vill sdga de kulturellt
betingade strukturerna, kan medvetenhet skapas och dirigenom underlétta fordndringsarbete
mot okad jaimstdlldhet, vilket leder till att befintlig kompetens och resurser tas tillvara, vilket 1
sin tur medfor optimering av foretaget.

Genom ett aktivt arbetssdtt med kunskapsspridning om radande strukturella faktorer for att
skapa medvetenhet om desamma, skulle Forsvarsmakten kunna 6ka sin meritokratiska ansats 1
befordringsprocesser for att undvika en snedvridning orsakad av konsstereotyper och pd sé vis
bittre ta tillvara pa den kompetens som finns inom organisationen. Genom aktivt arbete for att
synliggdra konsstereotyper som snedvrider befordringsprocesser, skulle meritokratins
motsédgelse kunna vindas till meritokratins medgivande. Resultaten i var studie
overensstammer och bekriftar tidigare forskning inom dmnet av bdde édldre och nyare datum,
vilket visar att tyvérr sker utvecklingen mot 6kad jamstédlldhet och minskad snedvridning av
befordringsprocesser ldngsamt. Detta ger incitament for fortsatt forskning inom omrédet, bade
med bredare och longitudinella studier, for att bibehalla relevans och aktualitet for &mnet.

7.1 Reflektion

I vér studie har vi gjort foljande iakttagelser. Var uppfattning ér att det inom Forsvarsmakten
rader strukturella problem som med aren forbittrats, men som fortfarande &r av betydelse for
kvinnornas avancemangsmdjlighet. Ur organisatoriskt perspektiv har de kulturellt betingade

strukturerna negativ effekt, da de hindrar organisationen frén att ta tillvara pd den kompetens
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som finns. De kulturellt betingade strukturerna &terskapar och bibehaller en maktobalans som
ar till ménnens fordel. Detta ér ett organisatoriskt problem da en mer heterogen
gruppsammanséttning ar mer fordelaktigt eftersom det leder till 6kad forméga till
problemldsning och innovation. Pa sa vis kan de befintliga resurserna tas tillvara och
utnyttjas. Vi har genom var studie kunnat se att dessa strukturella hinder finns inom
Forsvarsmakten. Befordringsprocessen ser vi som ett uttryck for organisationens formaga att
ta vara pa befintlig kompetens och inte sldsa pa resurser. En jamstélld befordringsprocess ger
samtlig personal lika mdjlighet for avancemang och ar samtidigt meritokratisk, d kompetens
och kunskap dr avgorande for befordran oberoende av kon. Vi menar dock att hur man
utformar bedémningskriterierna ir av stor vikt for att skapa en jimstilld befordran. Ar mallen
for bedomningskriterierna snedvriden, kan en skenbart meritokratisk befordringsprocess
aldrig vara jimstélld. Var studie kan vara ett underlag for att skapa medvetenhet. Genom
medvetenhet kan ett reellt fordndringsarbete ske. Att aktivt inforliva jamstalldhet i den
dagliga verksamheten och se de radande normer och virderingar som utgér glastaket har
betydelse for att kunna erhalla en meritokratisk, jimstélld befordran och pa sa vis vara
foretagsekonomiskt gynnsamt.

Var studie hade kunnat gjorts mer fullstindig om vi hade kombinerat med statistiska uppgifter
om den hierarkiska konsfordelning. Detta statistiska underlag hade kunnat medfora ytterligare
insyn i rddande konsstrukturer.

Valet av organisation foll pd Forsvarsmakten som en tydlig meritokrati, vilket ger svérigheter
att generalisera eftersom organisationen dr en ytterlighet vad det giller konsférdelning samt
att det finns ett syfte med att organisationsstrukturen inte ska ga att paverka under uppdrag,
exempelvis 1 krigforing. For att kunna generalisera hade studien kunnat behandlat en mindre
extremt hierarkisk organisation eller med en jimnare konsfordelning, till exempel
skolvdsendet eller polisvisendet.

7.2 Forslag till framtida forskning

Som forslag till framtida forskning tycker vi att unders6kningsurvalet kan utdkas till att inom
Forsvarsmakten omfatta mén, civilanstéllda, underordnade dvs soldater, jamfora de olika
forbanden med varandra samt studera personalavdelningar.

Att rikta undersdkningen mot mén och sedan jamfora deras upplevelser av de kulturellt
betingade strukturerna med kvinnornas, skulle kunna bidra till 6kad insikt om den
meritokratiska befordringsprocessen ur ménnens synvinkel. Da vi fétt indikationer under
studiens gang att civilanstillda ségs uppleva att det gors skillnad mellan civilanstillda och
militérer, skulle det vara intressant att jamfora dessa bada gruppers upplevelse av de
strukturella hinder som utgor glastaket. Under intervjuerna har vi fatt berdttats for oss att
kvinnliga soldater troligtvis dr &nnu mer utsatta for de rddande strukturer som skapar en
maktobalans och ojamstélldhet. Vidare forskning inom detta omréade skulle kunna bidra till att
minska resurssloseriet, dd denna maktobalans kan innebéra en anledning till att kompetens gér
forlorad, da organisationen inte lyckas bibehalla kvinnorna. Aven rekryteringsprocessen
skulle kunna jimforas med befordringsprocessen for att studera hur tillflédet av kvinnor sker
och sedan hur bibehallande skapas. For att fa ytterligare kunskap om strukturella skillnader
skulle en jimforelse mellan de olika forbanden kunna utforas. Pé sa vis skulle mer specifik
kunskap kunna bidra till riktade insatser for de olika foérbanden. For att studera strukturerna ur
ett annat perspektiv, skulle det vara intressant med vidare forskning géllande organisationens
verktyg 1 befordringsprocesser, det vill séga organisationens personalavdelningar.
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Studien kan ocksa utforas pa andra meritokratiska organisationer sdsom rittsvésendet,
sjukvarden, polisvédsendet, skolvdsendet och pa det sittet kunna ge underlag for att kunna
generalisera. Aven hur det ser ut i andra linder géllande kulturellt betingade strukturers
betydelse for meritokratiska befordringsprocesser, skulle kunna bidra med 6kad kunskap.

Studien skulle ocksé kunna omfatta andra minoritetsgrupper dn kvinnor, som till exempel
etniska minoritetsgrupper eller funktionshindrade. Alla diskrimineringsgrundande faktorer
skulle kunna beaktas och studeras.
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Bilaga 1

Statistik 6ver konsfordelning av anstdllda inom Forsvarsmakten 2012-2014

Nyckeltal 1 Andelen kvinnor och mdn

Resultat
OFF/K 7576 6% 4% 7837 5% 95 % B424 5% 95 %
1575 9% 9% 10% 118 9% 9%
Arbetstagare i internationella, militéra insatser’ 35 % &2
GES/K 5570 nN% 9% LEN MN% 39 % 4487 n% 29%
Civila arbetstagare 5195 1% 5385 6567

OFFT 6183 3% 7% 459 3% L] 7019 2% 98 %

s04T 165 12% 88% 10z 9% %

Summea reservofficerare 6348 1% 7% 6561 3% W% 7029 2% 98 %
3462 8% T%

Tabell 17.  Nyckeltal 1 andelen kvinnor och médn
1 Med datta avses de arbetstagare vilka anstallts tidsbegransat med stid av lag (201 0-445) om Forsvarsmaktens personal vid internationella, militara insatser

Kiilla: Arsredovisning 2014 bilaga 2, s. 41 http://www.forsvarsmakten.se/siteassets/4-om-
myndigheten/dokumentfiler/arsredovisningar/arsredovisning-2014/hkv-2015-02-16-fm-2014-3782-4-
forsvarsmaktens-arsredovisning-bilaga-28-3.pdf

Anm.

Forklaringar till forekommande forkortningar

OFF/K: officerare kontinuerligt anstéllda

SO/K: specialistofficerare kontinuerligt anstillda

GSS/K: gruppbefil, soldater, sjomén kontinuerligt anstéllda
OFF/T: officerare tidsbegrinsat anstéllda

SO/T: specialistofficerare tidsbegréinsat anstilld

GSS/T: gruppbefil, soldater, sjomin tidsbegrinsat anstéllda
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Bilaga 2
Intervjuguide

Vi har valt att titta pd befordringsprocesser inom organisationer priglade av formella och
tydliga krav pa kompetens. Ditt deltagandet ar frivilligt och din identitet kommer att forbli
anonym. Dina svar kommer vi att anvdnda i vér analys, men vi kommer inte att skriva ut
varken namn, avdelning eller gradbeteckning med anledning av att det inte ska ga att urskilja
vem som sagt vad. Vi kommer att spela in intervjun for att sedan kunna sammanstélla den for
var analys. Efter fardigstilld studie kommer du att kunna ta del av resultatet.

e Ar det nigot du undrar 6ver kring detta?

e Skulle du kunna beritta lite om hur det gick till nédr du blivit befordrad? Hur ar din
personliga upplevelse av befordringsprocessen? Ar detta forfarande representativt for hur
en ordinir befordringsprocess inom Forsvaret brukar ga till i dag? Vilka faktorer tror du
var avgdrande nir du blev befordrad? Ar det din uppfattning att det gar till pd samma sitt
for bdde méan och kvinnor?

o Forsvarsmakten har en jimstélldhetspolicy - dr det ndgot du kanner till? Anser du att
jamstélldhetspolicyn efterlevs i1 verkligheten? Har du erfarenhet av diskriminering inom
Forsvarsmakten?

e Kan du beskriva den formella strukturen inom er organisation? (Vad géller ansvar,
befogenheter, skyldigheter). Finns det ndgon informell ordning eller grupperingar som

skiljer sig fran den uttalade? Skiljer sig detta for médn och kvinnor?

e Upplever du Forsvarsmakten generellt sett som kompetensbaserad? Pé vilket sdtt uttrycks
detta (i eller utanfor befordringsprocessen)? Vilka for- och nackdelar?

e Upplever du att kompetens bedoms lika for bade méin och kvinnor?
e Spelar andra faktorer in an formell kompetens och kunskap vid befordran inom
Forsvarsmakten, som till exempel personliga egenskaper? Varfor &r det s, tror du? Vad

tror du detta kan leda till?

e Under dina ar inom Forsvarsmakten - ser du nadgon trend vad géller befordran grundad pa
kunskap och kompetens?

o Tidigare har de militdra yrkena betraktats som typiskt manliga - hur stiller du dig till
detta? Har det skett ndgon forédndring under aren?
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