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1. Inledning

”Kérringar har inte i polisyrket att gora. Kvinnor kanske kan arbeta som sjukskéterskor eller
pé harsalonger, men det bésta vore om de stannar hemma och tar hand om barnen istéllet for
att rdnna omkring ute i arbetslivet och skdmma ut sig.” Detta blev ett svar fran en man som
fick fragan vad han ansdg om kvinnor inom polisen. En ganska extrem och sexistisk asikt,

men inte helt frimmande.

Forr 1 tiden var det frimst mén som arbetade, vilket resulterade i att det &ven var ménnen som
nadde de ledande positionerna inom organisationer och foretag. Kvinnorna ansags i manga
fall inte ha dar att gora. Detta har forandrats 6ver tiden och Sverige ses idag som ett relativt
jamstéllt land dar kvinnor allt mer har tagit sig in pa arbetsmarknaden och borjat konkurrera
med mannen om de hogavlonade chefsjobben. Det finns dock manga fordomar kvar i och
med de olika konsstereotyper som traditionellt sett beskriver de manliga och kvinnliga
egenskaperna. Dessa gors géllande inte minst da det handlar om ledarskapet och hur man som
ledare forvéntas bete sig beroende pa om man ar kvinna eller man. Begrepp som emotionell,
empatisk och undergiven har beskrivit den kvinnliga ledaren medan ord som rationell, logisk
och konkurrensinriktad beskrivit den manliga (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2008:60ff).
Dessa stereotyper verkar tyvérr finnas kvar i vissa organisationer och fortfarande ar andelen
kvinnor pé chefsposter betydligt farre 4n mannen. Kvinnor verkar alltid ha lite mer att bevisa
om de ska tas pa samma allvar som ménnen, dd mannen traditionellt setts som ¢verordnad och
kvinnan som underordnad. Detta har gjort det problematiskt dé kvinnor borjat trada in i
chefsroller. Det gamla konsmaktsystemet aktiveras sé fort kvinnorna borjar konkurrera med
mannen om chefspositioner. Detta géller framforallt inom mansdominerade organisationer.
Kvinnliga chefer tvingas da ofta tona ner konets betydelse for att de ska ses som trovardiga av

sina manliga kollegor (SOU 1994:3:20ff).

Det finns blandade asikter kring huruvida det biologiska har ndgon betydelse nér det kommer
till att se vissa yrken som ”“manliga” eller “kvinnliga”. Vissa hdvdar att man istéllet bor
forklara kon utifran de sociala processerna som finns runt omkring oss. Det &r vért att ha i
atanke att manniskor inte bara har en social identitet, utan flera olika, varav en av dessa dr kon

(SOU 1997:83:320f).



Polisen 4r en organisation som dr intressant att studera utifrdn dmnet kvinnor och ledarskap.
Det ar en traditionellt sett mansdominerad organisation med en mycket stark
organisationskultur, den s kallade karandan. Med mansdominerad menas i detta
sammanhang att mer 4n 60 % av de anstéllda &r mén. Polisen &r en av de storsta offentliga
organisationerna i Sverige och det kan dérfor vara viktigt att den avspeglar samhaillet genom
social representation. Statistik frdn 2010 visar att andelen kvinnor inom polisen &r betydligt
farre 4n andelen mén, bade nér det géller patrullerande poliser och pa de ledande posterna. Av
28 017 anstdllda inom polisorganisationen &r sammanlagt 39 % kvinnor. Andelen kvinnliga
poliser ligger pa 27 % och andelen kvinnliga chefer r i snitt runt 15 %. Det forekommer
alltsa en klar snedfordelning. Bland de civilanstdllda inom polisen ser det ddremot annorlunda
ut med en stark majoritet kvinnor, ca 69 %, vilket visar pa den tradition som funnits inom
polisen och uniformsyrken i stort, ménnen arbetar pa filtet och kvinnorna med det
administrativa (Polisen 2011). Chefspositionerna har i och med detta i de flesta fall tillsats
med mén. Detta kan beskrivas som en slags konsmarkning av positionerna. De olika
arbetsuppgifterna ses som maskulina respektive feminina (Wahl, Holgersson, Ho6k &

Linghag 2001:147).

Nér man som kvinna arbetar i ett sdpass mansdominerat yrke, som dessutom har en mycket
stark organisationskultur, finns det risk for en kénsla av utsatthet i och med de olika férdomar
som ofta forknippas med kon. Kénner du att du dr i underldge redan frén borjan kan det vara
svart att finna den motivation som krévs for att kunna klattra pa karridrstegen. Att inte kénna
att man ges samma mojligheter och uppmuntran som ménnen kan gora en radd for att ens
véga ta steget och soka till chefsposter. I rapporten Hur &r det att vara kvinnlig polis 20077
som Polisforbundet publicerade 2007 tas fragorna kring hur kvinnor inom polisen upplever
sin situation upp. Mer dn 50 % av de tillfragade kvinnorna ansag att poliskéren var
mansdominerad. Detta gjorde sig synligt i att mannen hela tiden ses som norm for yrket. Det
finns en machoattityd och det &r ménnen som styr och stéller. De vittnade dven om att de
nuvarande cheferna rekryterar mén i forsta hand och att som kvinna ska du alltid prestera

150 %.

Nar det géllde utvecklingsmojligheter inom organisationen anségs ménnen ha en fordel
gentemot kvinnorna. Var femte kvinnlig polis upplevde att de hade sdmre
utvecklingsmojligheter dn de manliga kollegorna. Orsakerna till detta sades vara framforallt
de manliga traditioner som poliskaren dr uppbyggd pa. Det tuffa mansanpassade klimat som

rader kan avskrdcka kvinnor frén att ens soka sig till ledande tjanster.



Den andra orsaken sades vara kravprofilen som till vissa tjdnster &r anpassade till mdnnen och
den tredje &r att kvinnorna upplever att tankarna om att “’kvinnor ska ta hand om barn” ténket
fortfarande ar relativt utbrett inom polisorganisationen. Dessa orsaker anses hamma
kvinnorna och deras karridrmdjligheter. Fyra av tio kvinnliga poliser kunde enligt rapporten
inte tdnka sig att soka ledande befattningar. De motiverar detta med att arbetsbelastningen &r
alltfor modosam och att det harda arbetsklimatet som du som kvinnlig chef maste arbeta i har
avskrickt dem fran att s6ka. Andra menar att de inte har ndgon motivation till att klattra
(Polisforbundet 2011). Att se till hur de interna strukturerna ser ut blir ddrmed intressant.
Beror avsaknaden av kvinnliga chefer inom polisen exempelvis pad mojlighetsstrukturer eller

frekvensstrukturer?

Att kvinnor &r starkt underrepresenterade i ledarskapet dr ett problem pa flera sitt.
Organisationen gar till exempel miste om viktig kompetens och de ménskliga resurserna
utnyttjas inte pa ett effektivt satt, vilket ar en viktig aspekt utifran ett managementperspektiv
(Alvesson & Due Billing 2007:10ff). Dessutom fér organisationer ett svagt utbyte for sina
investeringar i méanskliga resurser om de satsar pd att tréna upp kvinnor i sitt arbete sa att det
blir bra pa det, men som sedan viéljer att avsluta sin anstillning pa grund av att organisationen
endast erbjuder sma eller inga mdjligheter till att avancera (Appelbaum, Audet & Miller

2003:43).
Nedan f6ljer ndgra vikiga paragrafer ur diskrimineringslagen (SFS 2008:567):

3 kap. Aktiva atgirder

4 § Arbetsgivaren skall genomfora sadana atgérder som med hénsyn till arbetsgivarens resurser
och omstandigheterna i 6vrigt kan krévas for att arbetsférhallandena skall lampa sig for alla
arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning

7 § Arbetsgivaren skall verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstillningar.

9 § Nar det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jémn férdelning mellan kvinnor och mén i en
viss typ av arbete eller en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstéllningar
sarskilt anstranga sig for att fa s6kande av det underrepreéenterade konet. Arbetsgivaren ska
forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet efter hand 6kar
(Riksdagen 2008).

Denna lag maste alla organisationer folja. Genom polisens nationella policy for méngfald och
likabehandling framgér det att polisen tydligt ska visa vad ett demokratiskt samhaélle star for
och prioriterar darfor vissa omraden. Omréadet rekrytering innebér bland annat att det ska
finnas en jamn fordelning (ca 40-60 %) mellan kvinnor och mén i alla typer av arbete inom

organisationen (Polisen 2011).



Genom att utnyttja mangfalden som finns bland oss, exempelvis genom fler kvinnor pa
chefsposter, skulle det kunna bidra till mer kreativitet och kunskap for organisationen. Men
utan lika mdjligheter, eller att kvinnorna sjdlva uppfattar att de ges samma majligheter som

mannen, kommer dessa problem sannolikt finnas kvar.

1.1 Syfte och frdgestillning

Syftet med denna uppsats é&r att beskriva hur kvinnliga poliser ser pa sina mdjligheter att gora
karridr i ett mansdominerat yrke och forklara detta med hjalp av Rosabeth Moss Kanters teori
om olika strukturer pa arbetsplatsen. Detta for att se huruvida denna teori kan bidra till en
forklaring av verkligheten och varfor den fortfarande ser ut som den gor, 35 ar efter sin

uppkomst.

Min huvudfraga ér:
”Hur uppfattar kvinnliga poliser sin situation och sina mdjligheter att na chefspositioner och

gora karridr inom polisen utifran Kanters teori?”’

For att specificera ytterligare har jag delat upp huvudfragan i tre delfragor som tar hansyn till

Kanters teori:

1. Hur ser kvinnliga poliser pa sina karridrmojligheter?
2. Hur uppfattar kvinnliga poliser att de avviker fran sina manliga kollegor?

3. Hur uppfattar kvinnliga poliser maktrelationerna pa arbetsplatsen?

1.2 Avgrdnsning

Det finns extremt mycket inom dmnet som kan vara intressant att undersoka, darfor ar det
viktigt att gora en tydlig avgransning. Enligt mycket av den forskning som gjorts kring genus
och ledarskap kan man inte direkt urskilja nagra stora skillnader mellan kvinnligt och manligt
ledarskap, men trots detta dr det framst mén som sitter pa chefsposterna. I min undersékning
avser jag inte att soka orsaker till detta fenomen i kvinnors och méns olika ledarskapsstilar.

Det jag kommer att fokusera pa dr huruvida detta kan forklaras utifran Kanters (1977) teori.

Jag kommer som tidigare ndmnt undersoka polisorganisationen vilken ar intressant da den
traditionellt sett alltid varit mansdominerad och fortfarande &r det, bade i form av
patrullerande poliser samt ledare/chefer. Ovriga aspekter pa #mnet, s4 som de manliga
polisernas asikter och syn pa kvinnor och ledarskap, kommer inte att berdras i denna uppsats.
Jag kommer att avgridnsa mig till en medelstor polisstation i Goteborg och har inget ansprék

att generalisera resultaten av min studie.



2. Teori

2.1 Tidigare forskning
Kvinnors forméga att leda andra har genom tiderna ifrdgasatts da de inte ansetts vara lampade
for ledarskapet. Mannen har setts som normen for samhaéllet och har ddrmed &ven setts som

normen for chefer och ledare. Mannen sdgs som mer kompetent och kapabel till att leda.

Det manliga ar mer komplett och mer dominant &n det kvinnliga, ndrmare besléktat med verklig
handling, ty det kvinnliga dr ofdrdigt och i underordning och tillhor den passiva kategorin snarare
an den aktiva. Sa &r ocksa fallet med de tva ingredienser som konstituerar var livsprincip — det
rationella och det irrationella. Det rationella som tillhor sjdlen och forstandet &r maskulint, det
irrationella, kdnslans omrade feminint. Sjdlen tillhor ett Gverlagsnare slikte dn kénslan, liksom

mannen gentemot kvinnan (Lloyd 1993 se Hirdman 2004:19).

I och med ”mannen som norm ténket” togs mansdominansen pa chefsposterna under lang tid
for given. Forskare konstaterade att den fanns, men den problematiserades inte. Forskning om
kvinnor fokuserade istéllet pd huruvida kvinnor kunde vara chefer och hur de var som chefer.

Dessa teorier har alltsa varit individbetonade (Wahl et al. 2001:100ff).

Att det réddde mansdominans pé positionerna med mest makt ifrdgasattes inte forrdn feminister
pekade pa problemet. Radikala feminister sd som Ferguson (1984) kritiserar hela det
mansdominerade samhéllet och menar att detta fortrycker kvinnor. Ferguson hiavdar att
byrakrati som organisationsform &r en konstruktion av mansdominansen och att kvinnor, for
att kunna hantera sin maktloshet i den, lér sig de fardigheter som anses tillhéra de
underordnade och anammar de mer feminina dragen. Traditionella feminina drag, sa som
kanslosam, hjdlpsam och lojal, leder med andra ord till underordning och hindrar kvinnor fran

att ta makten Over sina liv och karridrer (Ferguson 1984:191f).

Mer socialistiska feminister, s som Kanter (1977) och Ressner (1987) studerar samhéllet
med kritiska 6gon med ambitionen att forandra det pa ett sétt som gynnar de grupper i
samhaéllet som blir ordttvist behandlade. Ressner argumenterar for att alliansen mellan
patriarkatet som struktur och byrékratiska strukturer gor att kvinnor blir diskriminerade och
skapar konssegregering péd arbetsmarknaden. (Acker 1990:1401f). Att ménnen fortfarande
innehar de flesta maktpositionerna i vért samhélle pekar pa att detta fortfarande kan goéras

géllande.



Walby (1989) diskuterar orattvisor pa arbetsplatsen med begreppet patriarkat. Hon ser detta
som ett system av sociala strukturer som medfor att médn dominerar, fortrycker och utnyttjar
kvinnor. Patriarkatet bestér, enligt Walby, av sex olika strukturer. The Patriarchal Mode of
Production, vilket innebér att kvinnors arbete bestdms av ménnen i hushallet. Arbetet kan
vara att laga mat och stdda for mannen eller att ta hand om barnen. Kvinnorna utfor arbete for
ménnen utan att fa betalt for det. Det ses som en del i dktenskapet mellan kvinna och man.
Patriarchal State, vilken hanvisar till staten som en patriarkal struktur dar kvinnorna
utestdngs fran makten. Male Violence, vilket innebér att mén, i individuella fall, anvénder sig
av vald for att dominera och styra &ver kvinnor. Patriarchal Relations in Sexuality,
exempelvis att kvinnor orienteras mot &ktenskapet, vilket ses som det mest 6nskvérda maélet.
Patriarchal Culure, som betonar att aspekter som alder, klass och etnicitet kan vara viktiga
ndr man talar om femininitet och maskulinitet. Den sjdtte och kanske mest intressanta
strukturen ar Patriarchal Relations in Paid Work. Denna struktur innebér att ménnen sténger
ute kvinnorna fran avlonande arbete samt att kvinnorna segregeras inom det. Enligt Walby
finns det tva typer av segregering, horisontell och vertikal. Den horisontella segregeringen
existerar da fordelningen mellan kvinnor och mén inte &r densamma inom olika yrken. Vissa
yrken blir d@ mansdominerade och vissa blir kvinnodominerade. Den vertikala segregeringen
innebér att fordelningen mellan kvinnor och mén pé olika positioner inom yrken inte ar
densamma. Exempelvis att mén ofta sitter pa chefsposterna medan kvinnor hamnar pa ldagre

befattningar och pa mindre prestigefyllda arbeten (Walby 1989:221f1Y).

Walby menar att kvinnor numera blivit bra pa att ta sig till positioner som tidigare varit totalt
mansdominerade, vilket ha gjort att den vertikala segregeringen minskat. Dock handlar det
om positioner inom exempelvis omsorgsyrken, vilka ofta &r kvinnodominerade. I och med

detta har den horisontella segregeringen 6kat (Walby 1997:101ff).

Kvinnor som antrar mansdominerade arbeten riskerar att utséttas for generalisering och
kategorisering utifrdn de kvinnliga stereotyper som finns. Dessa ér inte forenliga med
chefskap eftersom de traditionella stereotypiska maskulina beteendena fortfarande ses som
viktiga for ledarskapet. Detta leder i vissa fall till att kvinnor, framforallt i ledande positioner,
viéljer att framsta som mer androgyna for att fa acceptans av sina kollegor (Appelbaum, Audet
& Miller 2003:45). Det kan &ven uppsta kulturella hinder da kvinnor bryter mot de

traditionella monster som finns med “manliga” och “kvinnliga” yrken.



I mansdominerade organisationer kan en maskulin kultur fa kvinnor att kdnna att de inte hor
hemma dér och det kan vara svért for ménnen i en sddan organisation att acceptera kvinnors
auktoritet. Nar kvinnor ar i minoritet i en organisation kan de kénna sig isolerade och utan

forebilder pé arbetsplatsen.

Att kvinnor i framfGrallt mansdominerade organisationer hindras att avancera till de hogre
posterna kan beskrivas med begreppet glastak. Ett osynligt tak som innebér att kvinnor stéter
pé olika hinder i sin karriér som deras manliga kollegor inte stoter pa. Hindren grundar sig
inte i ndgra personliga egenskaper eller kompetens, utan i kvinnor som kategori. Glastaket
innebar att kvinnor som lyckas avancera en liten bit upp i hierarkin, stoppas innan de nar de

hogsta positionerna (Kanter 1977).

2.2 Teoretisk referensram
Flera studier som gjorts visar pa sma eller inga direkta skillnader i mén och kvinnors
psykologiska egenskaper nar det kommer till att vara chefer. Detta tycks alltsd inte kunna
forklara varfor kvinnor &r i minoritet pa chefsposter. En del forskare hivdar att forklaringen
snarare ligger i de sociala strukturerna (Alvesson & Due Billing 2007:1511f). En av dessa ér
Rosabeth Moss Kanter som 1977 skrev boken ”Women and the men of the corporation”,
vilken har blivit stor inom organisationsforskningen. Kanter tar avstand fran individen som
forklaringsobjekt och menar att strukturella faktorer &r av storre vikt. Hennes tanke ér att
arbetet ”g6r” manniskan och de olika forestéllningar som finns om manlighet och kvinnlighet
finns inbyggda i positioner och funktioner. De traditionella tankar och &sikter som tidigare
radde inom ledarskapsforskning byggde pé en forestillning att ledarskapet utformas med en
maskulin underton, en maskulin etik.

A ”masculine ethic” of rationality and reason can be identified in the early image of managers. This

“masculine ethic” elevates the traits assumed to belong to men with educational advantages to necessities

for effective organizations: a tough-minded approach to problems; analytic abilities to abstract and plan; a

capacity to set aside personal, emotional considerations in the interest of task accomplishment; a
cognitive superiority in problem-solving and decision making (Kanter 1977:22).

Niér kvinnor forsokte ta sig till chefspositionerna dberopades denna maskulina etik. Hon
menar dessutom att framforallt chefsposter priglas av homogenitet och konformitet. Detta
innebar att mén valjer andra mén till chefsposter, de reproducerar sig sjdlva. Anna Wahl
(2001) preciserade detta med begreppet homosocial reproduktion. Mén identifierar sig med

andra mén och riktar darfor in sig pa just mén nir det kommer till rekrytering till chefsposter.



Kanter forklarar detta pa ett annat sdtt. Hon anser att en osékerhet kring hur kvinnor
kommunicerar kan vara en orsak. Aven att mén i manga situationer inte uppfattar kvinnor
som totalt lojala till sitt arbete, de ténker &ven pa andra saker, som familj och sé vidare, bidrar

till konformitet (Kanter 1977:48fY).

Kanter identifierade tre olika strukturer som paverkar kvinnors situation i organisationen. Den
forsta ar en majlighetsstruktur. Denna innebar mojligheten att forflytta sig och att utvecklas
inom organisationen. I hierarkiska organisationsstrukturer, som polisorganisationen
exempelvis, anses du ”lyckad” om du klattrar uppat pa karridrstegen. Kvinnor har, enligt
Kanter, en tendens att hamna pé positioner i organisationer dér de har sma eller inga

mojligheter att avancera. De har ofta inte haft sa stora mojligheter till att borja med.

Nir personer bara ges sméa mojligheter kan det resultera i en 1&g ambitionsniva och att
personen undervirderar sin kompetens och fornekar att denne ens vill gora karridr. Smé
mojligheter resulterar dven ibland i 1agt engagemang i arbetet samt en kénsla av "icke-
ansvar”. En person som kéanner ett ’icke-ansvar” kommer bara att gora det den blir tillsagd,

inte ta ndgra egna initiativ da de saknar motivationen till detta (Kanter 1977:136ff).

Kanters andra struktur ar frekvensstrukturen. Denna innebér att det kan uppsta konsekvenser
for ens arbetsprestationer om du &r i minoritet. Att vara i minoritet dr ett vanligt fenomen,
sarskilt bland kvinnliga chefer som ofta dr ensamma pa positionen. Kanter myntade i enlighet
med denna struktur begreppet token, som kan overséttas som avvikare. En minoritet som
utgdr mindre dn 15 % av gruppen kan ses som token. En kvinna som befinner sig i tokens
position kommer att ses som kvinna som kategori och en symbol f6r vad kvinnor kan, istallet
for att ses som en individ. Som token dr du utsatt for synlighet, konstrast och assimilering.
Synligheten innebér att token blir uppméarksammad och syns mer &n 6vriga kollegor. Detta
utan att behova anstrénga sig. Nar det kommer till att prestera sa géller det att gora det battre
dn exempelvis de manliga kollegorna for att fa ett erkdnnande, men samtidigt ska du undvika
att prestera for bra, for att inte upplevas som “aggressiv”’. Med konstrast menas att majoriteten
i gruppen blir medvetna om den egna kulturen ndr tokens kommer in i gruppen och dverdriver
girna skillnaderna mellan dem. Som kvinnlig token hélls du ibland utanfor informella
sammanhang och utsatts for olika slags lojalitetstest av majoriteten. Exempel pa sddana test ar
att en kvinna accepterar att det skimtas om henne. Aven tacksamhet for att £ inkluderas i
gruppen maste visas. Assimileringen innebér att token stédndigt blir bedomd efter stereotyper

och olika generaliseringar, vilka tvingar in exempelvis kvinnor i vissa bestdmda roller.



De kvinnliga stereotyper som kan aterfinnas i en mansdominerad organisation &r modern,
forforerskan, maskoten och jarnjungfrun. Dessa roller erbjuder kvinnorna en viss plats i
organisationen, men himmar samtidigt deras mdjligheter att ta sig vidare (Kanter 1977:210ff,

226ff, 233f1).

Den tredje och sista strukturen ar maktstrukturen. Med makt menar Kanter en persons
formaga och mojligheter att mobilisera resurser och att fa saker gjorda. Detta med alla de
medel som denne anses nédvéndiga for att kunna uppna sitt mal. Makt &r en viktig komponent
for att en person ska kunna utfora sitt arbete pa ett effektivt sétt, vilket géller inte minst ledare
inom organisationer. For att fA makt och kunna agera effektivt krévs det att personen i fraga
har std fran sina kollegor/underordnade men &ven att relationen med de egna 6verordnade ar

god och att de uppmérksammar en.

Makt kan ses som tva spiraler. Den ena dr nedatgaende for dem som &r fangade i den, vars
inflytande minskar och minskar, medan den andra spiralen pekar uppét for dem som redan
besitter relativt mycket makt. Dessa har mdjligheterna att bilda allianser med andra ménniskor
och pa sa satt 6ka sin makt (Kanter 1977:165ff). Kvinnor som lyckas ta sig till chefspositioner
har en tendens att hamna pa mellanchefsnivé dar deras makt &r begransad. Dér ges dven sma

mojligheter att fa ytterligare makt.

Enligt Kanter dr den allménna attityden, hos bade kvinnor och mén, att mén &r bittre som
ledare och de flesta foredrar en manlig chef. Enligt dessa attityder hanterar kvinnor makt
annorlunda 4n mén och stereotyper som beskriver ’the bossy women” &r vanligt
forekommande. Ord som beskriver den kvinnliga ledarstereotypen dr exempelvis kritisk,
strikt, for emotionell och otrevlig. Kanter menar: “It is a perfect picture of people who are
powerless. Powerlessness tends to produce those very characteristics attributed to women
bosses” (Kanter 1977:202). Personer som inom en organisation har liten och begréinsad makt
tenderar att ha en hardare ledarskapsstil. De blir mycket kontrollerande och kritiskt instéllda
till sina underordnade da de forsoker behélla den lilla kontroll de har. Kanter menar att det &r
kvinnornas brist pd makt som gor att de &r i minoritet pa chefsposter. Det ar alltsa
maktskillnader snarare dn konsskillnader som gor sa att kvinnor och mén ges olika

mojligheter i organisationer (Kanter 1977:165ff, 187ff, 1971f).
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Kanters teorier om strukturer dr intressanta for min uppsats eftersom det tidigare gjorts studier
baserade pa dessa inom bland annat polisyrket. Kvinnliga poliser som arbetar i
mansdominerade team vittnar i dessa studier bland annat om en storre synlighet, social
isolation och storre rollinkapsling dn de kvinnliga poliser som arbetade i team med fler
kvinnor (Yoder 1991:1871). I flera av studierna bekréftas Kanters teorier, men dessa har négra
ar pd nacken nu. Kanter skrev sin bok 1977 och mycket har hént sedan 70, 80-talet, di flera
av studierna ocksa gjordes. Organisationer har idag en rad olika jimstélldhetsprogram att folja
och lika méjligheter for konen har i flera &r varit en het fraga. Det 4r darfor intressant att se
om det skett ndgon fordndring och huruvida Kanters teorier gér att applicera pa dagens

polisorganisation.
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3. Metod

Denna uppsats utgor en fallstudie i vilken polisorganisationen studeras. Uppsatsen ar
avgransad till en polisstation i Géteborg. Tolkning av min empiri dr en viktig del, dd méalet
varit att fa en béttre forstelse och kunskap om det specifika fallet och d&mnet, vilket stimmer
overrens med mitt syfte. Jag har darfor gjort en kvalitativ undersdkning. Malet var inte att fa
fram den absoluta sanningen, utan jag har i min uppsats snarare sokt forstaelse for kvinnors
uppfattningar om sin egen situation i ett mansdominerat yrke. Jag kommer alltsd att utga fran
mina respondenters perspektiv. Eftersom jag ville genomf6ra detaljerade studier av ett fall

passade det bra att anvinda intervjuer som datainsamlingsmetod (Bryman 2011:73ff, 26ff).

Studien bygger pa fem semistrukturerade intervjuer med kvinnliga poliser. Genom ett
malstyrt urval valde jag ut fem kvinnor med olika alder och erfarenheter for att fa varierande
svar pd mina fragor. Genom detta hoppades jag fa till en verrensstimmelse mellan
forskningsfragan och urvalet. Min intervjuguide bestod av tematiska block som jag ansdg
relevanta for min fragestillning. Dessa utgick fran Kanters teori for att pd sa sétt sékra
studiens interna validitet. Respondenterna fick stor frihet att sjédlva utforma svaren. Jag gavs

dven mojligheten att stélla eventuella f6ljdfrdgor som dykt upp under intervjuns géng.

Intervjuerna skedde enskilt sd att kvinnorna inte skulle paverkas av varandra och gav da
forhoppningsvis mer arliga svar pa mina fradgor. Genom intervjuerna fick jag en djupare
inblick i hur respondenterna uppfattar sin verklighet. Med hénsyn till Kvale (1997:145f) kan
vissa av fragorna som stéllts upplevas som ledande, men jag stéllde dessa for att "testa
grinserna” och fé en reaktion hos respondenten, for att pa sé sétt erhdlla eventuell information
som annars inte skulle kommit fram. Intervjuerna spelades in for att sedan kunna transkriberas
och analyseras. For att fa reda pa antal kvinnor inom polisen och andra eventuellt intressanta

siffror studerade jag dven den statistik som fanns tillgénglig i &mnet.

Jag anvénde dven respondentvalidering, vilket innebér att de personer som jag studerat inom
polisen fick veta resultaten av min undersdkning och bekrifta att jag uppfattat verkligheten pa

ritt sitt. Detta for att ytterligare stdrka den interna validiteten (Bryman 2011:352ff).
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Det dr dock viktigt att ha i atanke att jag genom denna fallstudie inte hittat ndgot typfall vars

resultat kan generaliseras och tillimpas pé alla polisstationer.

3.1 Etiska overviganden

Det ar vikigt att hela tiden ténka pa de etiska aspekterna i forskningen. Exempel pa detta ar
enligt Kvale (1997) det informella samtycket, vilket betyder att respondenterna far reda pa
undersokningens syfte. Detta informerade jag mina respondenter kort om vid tillfragningen
om de ville stélla upp pa intervju och mer grundldggande i bdrjan av intervjuerna. Jag
upplyste dem dven om att bandinspelningen inte skull horas av ndgon annan &n mig och att de

nér som helst hade mojligheten att bryta intervjun och dra sig ur.

Det ar dven viktigt att skydda respondenternas integritet. Darfor kommer inga personliga data
att redovisas. Av hdnsyn till respondenternas anonymitet kommer inte nagra hanvisningar till
respondent finnas med vid citat, eftersom det da skulle vara mdjligt att denna kan identifieras.
Respondenterna presenteras kort med élder, position och tjanstedr, eftersom detta ar faktorer

som eventuellt kan péverka hur de svarar pé fragorna.
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4. Resultatredovisning

I detta kapitel presenteras resultaten av intervjuerna i fem kategorier utifrdn hur
respondenterna ser pa foljande omraden; karridr och kompetens, karridr och kon, arbetsplats
och kultur, krav och prestationer samt karridr och motstand. Vidare kan underkategorier
identifieras och dessa dr markerade med kursiv stil i texten. Kapitlet inleds med en kort

presentation av respondenterna.

4.1 Presentation av respondenterna
Respondent A &r 35 ér och har arbetat inom polisen i cirka tre &r. Efter sin utbildning arbetade
hon férst pa utredning med mer administrativa sysslor for att sedan borja pa IGV,

ingripandeverksambhet.

Respondent B 4r 52 ar och har arbetat inom polisen i drygt 30 4r. Hon har arbetat p4 olika
platser inom organisationen, dock aldrig pa ndgon chefspost. De senaste tta dren har hon

arbetat inne som anmaélningsmottagare, vilket innebér att hon har fasta kontorstider.

Respondent C ar 28 ar och har arbetat som polis i tre ar. Den forsta tiden satt hon pa
utredning, ndgot som de flesta nyblivna poliser borjar sin karridr med. Sedan ett och ett halvt

ar tillbaka arbetar hon som patrullerande polis.

Respondent D &r 32 ar och har arbetat inom polisen i sex dr. For cirka ett &r sedan fick hon
befattningen bitrddande gruppchef, vilket innebér att hon &r chef da ordinarie gruppchef ar pa
semester eller ar sjuk. Respondenten arbetar som omradespolis, vilket betyder att arbetet dr

mer forebyggande dn ingripande. Gruppen &r ofta ute och talar i skolor och sé vidare.

Respondent E &r 30 ar och har arbetat som polis i fyra ar. Hon har under hela sin karridr

arbetat som patrullerande polis, vilket hon trivs med.

4.2 Karridr och kompetens

Nar det giller frAgan hur respondenterna ser pa sin egen kompetens gar det att urskilja att ju
langre de arbetat, desto sékrare kanner de sig i sin yrkesroll och att kompetensen okar for
varje dag och varje pass de arbetar. Efter ndgra ar i tjénst kdnner de sig mer redo for ledande

roller och att de har vad som krévs for att hjélpa nya i yrket.
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Funderingar kring karridren dr nagot som dykt upp hos samtliga respondenter under
arbetstiden. Av alla respondenter &r det dock endast en som i dagsldget kan tdnka sig att kliva
upp och bli chef. For de andra handlar karridren mer om att utvecklas i sin egen yrkesroll eller
sOka andra tjénster inom organisationen, som exempelvis ridande polis eller hundfGrare. En

av respondenterna menar att:

Min styrka ligger i att vara social och finnas ute pa faltet bland ungdomar, det ar det jag brinner for
och som chef bor du istillet kliva tillbaka och kanske ha tjénst inne. Det kan vara kul att leda
ibland, men min 16n 4r inte det jag far i lonekuvertet utan det ar nér jag hjalper killar och tjejer ute

pa gatorna.

Fyra av fem respondenter svarar att de ser sina mdjligheter att gora karridr som goda. Det &r
upp till var och en att antingen driva sig sjélv eller stjilpa sig sjdlv. Dock menar de att antalet
tjanstear spelar in vid tillséttningen av exempelvis chefsposter, vilket innebér att det blir svart
att fa tjansten om det ar flera sokande med samma kompetens och som ocksa har fler tjansteér
an dig. Darfor kravs det nagra ars arbete innan du kan konkurrera om chefspositionerna.
Respondenten som inte sdg sé& goda mdjligheter till att gora karriér hanvisade till att hennes
familjesituation inte skulle fungera i samband med en chefspost. Fyra av de fem
respondenterna skulle bli forvanade eller kénna att de inte var redo om de skulle bli erbjudna
en chefspost idag. Ingen av respondenterna kunde svara att de skulle tacka ja, mycket skulle

bero pa situation och vilken grupp de skulle bli chef 6ver.

En av respondenterna svarade:

De hade varit jéttekul, men jag skulle inte vilja bli chef bara for att, utan det maste vara inom ett
omrade som jag tycker ar inressant och som jag &r intresserad av. Jag hade inte tackat ja bara for

att fa vara chef.

Nér det galler uppmuntran upplever majoriteten av respondenterna inte att de direkt blir
uppmuntrade till att avancera. Daremot har stationen bérja med medarbetarsamtal, vilket kan
vara ett bra avstamp. De séger alla att organisationen har blivit lite battre pa att erbjuda
utbildningar som ska hjélpa till att utveckla arbetet i yttre tjanst. Négra ledarskapsutbildningar
erbjuds dock inte forrdn du blivit tillsatt pa en chefspost. Det ar ofta tjédnstear som spelar in
dven nér det kommer till vilka som fér utbildningsplatser, men en av respondenterna vittnar
om att personer som visar framf6tterna och dr dukiga ibland kan handplockas till vissa

uppgifter och ddrmed ges storre mdjligheter.
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4.3 Karridr och kén

Nir det géller konsfordelningen pa arbetsplatsen sager respondenterna att pa stationen som
helhet ar majoriteten fortfarande mén. Inom respondenternas turlag har det dock skett en
fordndring. For nagra ar sedan var en av respondenterna ensam kvinna i turlaget, men sedan
ndgra ménader tillbaka har det kommit in fler kvinnor, vilket har &ndrat fordelningen. Numera
ar det cirka 40 % kvinnor i de patrullerande respondenternas turlag. I den grupp som arbetar
som omradespoliser ddr en av respondenterna ingér ar fordelningen lite mer ojdmn. Den
bestar av tio personer, varav tva kvinnor. Férutom att de rent fysiskt ser att det &r fler mén dn
kvinnor inom polisen sdger respondenterna att de mérker av mansdominansen pa
arbetsplatsen pa flera sétt. Vid chefstillsattningar, framforallt inre - och yttre befélstjanster, ar
det nastan uteslutande méan som fér platserna. En respondent sager att det fortfarande ar sé att
folk kan haja till nér det kommer en kvinnlig polis. Utrustningsmaéssigt &r i princip allt
fortfarande anpassat till méan och deras kroppar, ndgot som de kvinnliga poliserna ser som ett
problem. Respondenterna vittnar dven om problem med omkléddningsrummen, ménnens 4r 15
ganger s stort som kvinnornas. I och med att antalet kvinnor 6kat markant betyder det att

kvinnorna klattrar pa varandra, ledningen verkar inte riktigt ha fattat att antalet kvinnor 6kat.

Nir det géller konsfordelning pa chefsposterna pé stationen dér respondenterna arbetar &r ett
av sex inre befil kvinna och bland de yttre befélen finns det inte ndgon kvinna. Av fem
kommissarier dr en kvinna. Respondenterna ar alltsa vdl medvetna om att det ar en
snedfordelning pa chefsposterna inom polisen. De kunde se en rad olika orsaker till detta.
Traditionellt sett sa ar polisorganisationen mansdominerad, det dr forst pa senare ar som det
kommit fler kvinnor till yrket. Detta innebér att det troligtvis inte finns s méanga kvinnor mer
sd manga tjanstedr pa nacken att de kan konkurrera med ménnen om chefsposterna. En annan
orsak de gav var att det kanske framst &r mén som soker sig till tjansterna och att kvinnor
kanske prioriterar familj och barn fore karridren. Den sista orsaken som angavs 4r att
gubbarna anstéller varandra. De ser det inte som ndgon omdjlighet att mén favoriseras vid

tjanstetillsdttning, sérskilt av den dldre generationen.

P4 respondenternas station ar de hdgsta och operativa cheferna mén. De kvinnliga chefer som
finns har mer administrativa chefspositioner och fungerar mer som mellanchefer. Det

kvinnliga inre befdlet har dock samma maktbefogenheter som de manliga inre befdlen.
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En av respondenterna séger att skillnaden mellan kvinnliga och manlig chefers sétt att hantera
sitt kontrollspann kan ses i att médnnen ofta utnyttjar sin makt och sina befogenheter mer dn de
kvinnliga cheferna. En annan respondent séger att de manliga cheferna ofta har mer pondus
och att kvinnliga chefer ofta véljer en mjukare framtoning da de vill att saker ska goras. En
man ger order medan kvinnan ber en att géra nagot. Nér det géller huruvida respondenterna

foredrar en kvinnlig eller manlig chef svarade en respondent:

Jag foredrar att chefen dr réttvis. Jag kan dock se en fordel med en manlig chef, eftersom
allménheten lyssnar mer pa en man. Men detta &r bara rent praktiskt. Framfor en man och en
kvinna samma budskap kommer fler att lyssna pd mannen, darfor ar det lattare att ha en manlig

chef. Orittvist men sant.

Resterande svarade att det inte spelar nadgon roll, det &r mer personlighetsbaserat.

Nir de géller mdn och kvinnors karridrvdgar inom organisationen svarar samtliga
respondenter att de kan se vissa skillnader. Att killarna tycks gora karridr snabbare én tjejerna,
vilket kan bero pé familjesituation och barnafédande exempelvis, vilket innebar att man
forlorar tid och kunskap och gor att man hamnar pa efterkdlken. En respondent vittnar om fall
dé kvinnor uppmanas att inte arbeta ute pa faltet efter att de blivit féréldrar. De fér ta en
position inne istallet, vilket ofta innebér mer administrativa uppgifter. Manliga poliser
uppfattas ibland som mer framfusiga och drivna att klittra. En respondent svarade féljande pa
fragan:

Ja, det finns en skillnad. Vi kvinnor tycker att vi ska kunna tjansten da vi s6ker den. Killar bryr sig

inte om detta utan ldr sig arbetet allteftersom nér de borjar. Kvinnor stéller hogre krav pa sig

sjdlva. Mén har inte samma tankesatt.

Respondenten menar att ocksé att de gamla konsrollerna kan spela in nér det géller

karridrvagar och mojligheter.

4.4 Arbetsplats och kultur

Samtliga respondenter séger att stdmningen pa arbetsplatsen &r mycket god och att den blivit
annu béttre sedan det kommit in lite fler kvinnor. Kollegorna hittar pa saker med varandra
utanfor arbetstid och alla kan skdmta med varandra, vilket lattar pa trycket som kan uppsté i

och med arbetsuppgifterna.

En manlig kultur eller jargong dr ndgot som samliga respondenter upplever existerar. De

menar att detta marks exempelvis nar det kommer till skéimt, som ofta &r av sexistisk karaktér.
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Det r dock ingenting som respondenterna tar illa vid sig av, utan de menar de &r véldigt bra
pa att haka pa jargongen sjélva. Vissa menar att de kvinnliga poliserna till och med kan ha en
hérdare jargong &n mannen och tycker att det kan vara skont att kunna driva med sina
kollegor utan att de tar illa upp. Flera av respondenterna menar ocksé att de &r vana med en
tuffare jargong och har tidigare erfarenheter av att som kvinna vara i minoritet. Att anpassa
sig till kulturen kan vara négot kvinnliga poliser gér omedvetet eller medvetet. Pé ett
omedvetet sitt eftersom du blir lite som du umgas och pé ett medvetet sétt eftersom du inte
vill sticka ut fér mycket. En av respondenterna beréttar om hur det var da hon borjade arbeta
som polis for ndgra ar sedan. Det var pa en annan station &n den hon idag ar pé och kulturen
var enormt mycket starkare. Hon berdttade om vissa befdl som var riktiga plumpar och dar
hon fick hora bade det ena och det andra. Exempelvis var det tydligen okej att befélen
kommenterade hur hennes kropp sag ut i uniformen framfor aspiranter. Det var dven da
respondenten kénde sig tvingad att anpassa sig till den radande kulturen. S4 hér beskriver hon

sina upplevelser:

Jag hakade p& mer 4n vad jag borde. Sedan fick jag hora att jag inte skulle haka pa for da kunde
man tro att jag var ldttfotad. Jag skulle hora pa skdmten men inte haka pa, for da innebar det att jag

ville ligga med mina kollegor.

Nar det géller hur de ser ut med forebilder inom organisationen svarar endast en av
respondenterna att hon har nadgon kvinnlig f6rebild inom polisorganisationen. Ovriga
respondenter svarade nej, antingen pa grund av det finns sd fa kvinnor pd hogre poster eller
med hanvisning till att forebilden inte nédvandigtvis r en kvinna utan en duktig polis som ar

bra pé sitt jobb.

4.5 Krav och prestationer

Nar det géller krav identifierade respondenterna olika situationer da de kan kénna att de har
mer att bevisa 4n sina manliga kollegor. Det ar framst i fysiska situationer. De séger att som
kvinna har du ett fysiskt underldge, vilket kan skapa en press att bevisa att du kan trots att du
ar kvinna. En av respondenterna kdnde sig exempelvis pressad att tréna varje dag istéllet for
var tredje dag som manga av hennes manliga kollegor. Som kvinna maste du i vissa
situationer arbeta pa ett annorlunda sétt for att kompensera det du saknar i styrka. En
respondent menar att just pd grund av att polisorganisationen dr mansdominerad finns en
kénsla av att hon vill bevisa for sina chefer och medarbetare att hon klarar av lika mycket som

de manliga kollegorna.
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Samtliga respondenter kdnner att de stéller hoga krav pa sig sjdlva och sin prestation. Det
handlar inte om att de vill prestera béttre &n just sina manliga kollegor eller ndgon annan, men
att dtminstone prestera lika bra. Att kdnna pressen om att prestera béttre var nagot flera av
respondenterna kénde av alldeles i borjan nér de var nya. Nu handlar det mer om att prestera
och gora ett bra jobb for att kdnna att du gor ett bra jobb och bevisa for dig sjélv att du &r
duktig. Majoriteten av respondenterna menar att de sdkerligen finns en viss rédsla hos
kvinnliga poliser att vara ”for duktiga” eller att prestera ’for bra”. En respondent séiger att det
handlar om ”den kvinnliga forbannelsen”, du ska inte sticka ut, men &ndd maste du vara
mycket duktigare &n alla andra, men du maste vara det pa rétt sdtt. En annan respondent séger

att om du presterar for bra sé ses du som kaxig.

Som tjej far du mycket mer skitsnack pa vagen och man far armbéga sig fram. Det &r mycket
skitsnack bakom ryggen, framst frn andra tjejer. Vi &r javligt snabba med att filla varandra. du
ska vara kompetent och duktig, men inte for mycket. D& kommer dven killarna att reagera. Det ar
mycket konkurrens inom polisen, att vara bést, att avancera. Det gor att folk ibland glommer bort

att hoja varandra.

Hon séger dven att om du gjort nagot riktigt bra tonar du hellre ner det. Du tar kicken

sjalv och berittar for ndgon om det dir hemma istéllet.

4.6 Karridr och motstand

De situationer da respondenterna mérker att de &r mer synliga eller behandlas annorlunda an
sina manliga kollegor &r framst vid utryckning, i motet med allménheten. Nér kvinnliga
poliser finns med kan de ofta bidra till en lugnare stimning medan en patrull som bestar av
endas mén istdllet kan trigga igéng stdmningen. Manga kvinnliga brottsoffer talar hellre med
en kvinnlig polis 4n en manlig, ndgot som samtliga respondenter vittnade om. Att i dessa
situationer vara mer ’synlig” 4n de manliga kollegorna &r inte ndgonting som respondenterna
ser som negativt, snarare som positivt. Mindre positiva effekter av att vara kvinnlig polis &r
att inte tas pa lika stort allvar som de manliga kollegorna Framforallt den éldre generationen

kan ha problem med att acceptera kvinnliga poliser.

En respondent sdger att folk ibland har fordomar om kvinnliga poliser. Att de skulle vara
tuffare och kaxigare d4n manliga, bara for att de har mer att bevisa. En annan av
respondenterna menar att detta beror pa att kvinnor redan fran borjan dr i underldge och sa

fort hon gor sitt jobb sa ses det som att hon méste hivda sig.
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Samtliga respondenter sager att de hinder som man kan stota pa i sin yrkesroll inte beror pa
att du &r just kvinna. Hinder kan dyka upp under vigen for alla, vare sig du &r man eller
kvinna. De menar att det dr upp till en sjélv att vara malmedveten och kdmpa for att ta sig

forbi dessa.

Nér det galler hur man som kvinna ska lyckas i en mansdominerad bransch svarade
respondenterna att du ska vaga gé emot det gamla och sudda ut monstret. Du ska vara dig
sjalv och bara kora pa. Du ska vaga ta for dig och inte glémma bort din kdnsroll, att du

faktiskt ar kvinna. En respondent svarade:

Man 4r dum om man inte spelar pé sin kvinnlighet ibland och utnyttjar sina férdelar. I
forhorssituationer till exempel, om det hjdlper mig att ndgon ser mig som en blond liten docka som
inte kan ldsa mellan raderna, sa visst anvander jag det. Pa sa satt far man mer under — bordet -

information Det ar en fordel jag har som inte mina manliga kollegor har.

Ett annat svar var att du ska ha en jadra anamma, satsa pa dina mal och inte lata folk trycka

ner dig.
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5. Diskussion

I detta kapitel kommer mina resultat diskuteras med utgédngspunkt i Kanters teori om
strukturer pa arbetsplatsen. Resultaten ar strukturerade i tre teman, karridrmdjligheter,
awikande och maktforhallanden. Dessa teman kan kopplas ihop med syfte och fragestéllning.
Syftet med uppsatsen var att beskriva hur kvinnliga poliser ser pa sina mojligheter att gora
karridr i ett mansdominerat yrke och forklara detta med hjdlp av Rosabeth Moss Kanters teori
om olika strukturer pa arbetsplatsen. Detta for att se huruvida denna teori kan bidra till en
forklaring av verkligheten och varfor den fortfarande ser ut som den gor, 35 ar efter sin

uppkomst.

5.1 Karridrmojligheter:

Att kvinnor genom tiderna stott pa hinder i deras vig uppat i karridren dr inte nagot nytt.
Polisen ar fortfarande mansdominerad och med relativt fa kvinnor pa chefspositionerna. For
att detta ska kunna fordndras kravs det att kvinnor och méan ges lika mdjligheter till att gora
karriar. Kanter menar att sa inte ar fallet. Att kvinnor inte alls har samma méjligheter som
sina manliga kollegor att utvecklas och avancera. Flera av kvinnorna som jag intervjuat
hdvdar dock skillnaden. Fyra av fem séger att de ser sina mdjligheter som goda och &r mycket
sakra pa sin kompetens. Trots detta &r det endast en av fem som skulle kunna tdnka sig att bli

chef. Kan detta bero pa att de inte alls ar s sjdlvsékra som de i intervjuerna vill framsta som?

Enligt Kanter kan en person som inte ges sa stora mojligheter forneka att denne ens vill gora
karridr. Det blir ett sdtt att skydda sig sjélv fran tankar om att ens kompetens kanske inte
racker till. Det kan dven bero pa att respondenterna stéller mycket hoga krav pa sig sjélva, och
darfor inte kanner sig redo. Det framkom i intervjuerna att det inom kéren sker valdigt lite
uppmuntran till avancemang, vilket ocksé kan vara en orsak till att kvinnorna inte kan se sig
sjdlva som chefer. Uppmuntran &r en viktig del for att vaga ta steget. Respondenten som inte
kénde att hon hade nagra goda mojligheter till att avancera har arbetat lange som polis, vilket
betyder att hon kom in i poliskaren da det fortfarande var ovanligt med kvinnliga poliser.
Darmed hamnade hon genast i en utsatt position, vilket kan ha hingt med henne genom aren.
Som Kanter beskriver det sa gavs hon troligtvis inga stora mdjligheter till att bérja med. Detta
tankesatt kanske lever kvar och paverkar hennes uppfattning. I likhet med Kanter beskriver en
respondent att du anses lyckad om du avancerar och att det finns mycket konkurrens inom

polisen. Trots detta kénner sig respondenten ndjd med sin nuvarande befattning.
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Ingen av respondenterna, inte ens respondenten som inte ser sig ha nagra goda méjligheter,

verkar ha brist pa engagemang i sitt arbete.

Samtliga berdttade om hur mycket de &lskar sitt jobb och hur mycket de brinner for det. Detta
ombkullkastar Kanters teori om att sma mojligheter ger ett lagt engagemang. Jag tror dock att
detta kan bero pa sjdlva arbetet. Som alla respondenter beskriver sd dr det mycket varierande
att arbeta som patrullerande polis eller som anmélningsmottagare. Detta i samband med
vetskapen att du hjdlper folk kan skapa en motivation i sig. Dessutom &r man inom turlagen
bra pa att hoja varandra och ge varandra berdm, vilket kan bidra till att behovet av att
avancera inte dr sd stort. Nu dr de flesta av respondenterna relativt unga i tjdnst, vilket kan
bidra till deras syn pa sina mojligheter. Antingen sa tror de att deras mdjligheter &r goda
eftersom de @nnu inte erfarit annat, eller sa har det faktiskt forandrats sapass mycket inom
organisationen att kvinnor nu spelar med samma regler som ménnen. Men i stort uppfattar

mina respondenter sina karridarmdjligheter som goda.

5.2 Avvikande:

Rent sifferméssigt géar det inte att sédga att mina respondenter &r i tokens position. I alla fall
inte om vi endast tittar pa stationen som de arbetar pa dar det d&r mer &n 15 % &r kvinnor.
Diéremot gér det att se vissa likheter i det som respondenterna beréttar och det som Kanter

menar att tokens position innebdr.

Respondenterna vittnar om en viss synlighet i jamforelse med sina manliga kollegor, men inte
pé det negativa sitt som Kanter beskriver. Synligheten &r snarare ndgot som kvinnorna ofta
anvinder till sin fordel och de drar nytta av att allmédnheten ibland ser en som just kvinna.
Dock finns det en press for dessa kvinnor att prestera bra for att visa att de duger, dven om det
handlar om att bevisa de for en sjalv. Framforallt i fysiska situationer da kvinnorna vet med
sig att de har ett underldge blir det vikigt att prestera for att fa ett erkdnnande, vilket stimmer
overrens med vad Kanter sdger om synligheten. Som kvinna &r du sténdigt i rampljuset, vare
sig du vill eller inte. Detta géller kanske sarskilt i sédana situationer d& allménheten forvéintar

sig att du som kvinna inte ska klara av en viss uppgift.

I likhet med Kanters teori finns det en viss riadsla for att prestera for bra och att sticka ut for
mycket. Du vill inte ses som kaxig eller aggressiv bland dina kollegor. Detta &r en riddsla som
ménga kvinnor troligtvis kdnner av, inte enbart kvinnlig poliser. En rédsla att bli placerad i

stereotypen att kvinnor hela tiden maste hdvda sig.
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Att bli bedomd efter en stereotyp, nadgot som Kanter kallar for assimilering, dr nagot som
respondenterna kan mérka av i motet med allmédnheten. Vissa ménniskor har forestéllningen
att kvinnliga poliser ar tuffare och kaxigare bara for att de har mer att bevisa. Assimilering
innebar ocksa att du som kvinna placeras i en roll, vilket en av respondenterna beréttade om.
Hon ségs som en forforerska eftersom hon hakade pa sexskémten pa stationen. Sk&mten ar en
del av det som Kanter bendmnde kontrast. Det blir ett slags lojalitetstest att fa skoja om de
kvinnliga kollegorna. Respondenterna beréttar att det forekommer sexistiska skamt och att
folk ibland skémtar pa kvinnors bekostnad, men att kvinnorna sjdlva kan vara &nnu vérre dn
ménnen. Dagens kvinnliga poliser &r sannolikt mer luttrade nar det kommer till sddana saker
och har lite mer skinn pa nidsan om du jamfor med kvinnliga poliser for femton, tjugo ér
sedan. Detta kan bero att kvinnor inte ldngre &r i s& stor minoritet, det har borjat jimna ut sig
mellan kénen. Atminstone inom patrullerande poliser. Kanter menar att kvinnor utesluts frén
informella sammanhang av sina manliga kollegor, ndgot som omkullkastas av
respondenternas svar. I ett arbete som sétter sdpass mycket press pa en som person ar det
viktigt att kunna sitta ner efter arbetstid och diskutera, ge feedback och aterhdmta sig. Nagot

som respondenterna menar fungerar bra pa stationen.

Att avvika frén den manliga normen verkar med andra ord inte vara nagot som stor de
kvinnliga poliser jag talat med. De dr mycket medvetna om att det i vissa kan innebéra att
allménheten placerar dem i en kategori och ser en som enbart kvinna istéllet for en individ,

men fordelarna verkar dnda viaga upp nackdelarna.

5.3 Maktférhdllanden:

P4 polisstationen dér respondenterna arbetar &r det ménnen som har mest makt. Det finns
ytterst f4 kvinnliga chefer och de som finns har en position som mellanchef. Detta stimmer
overrens med vad Kanter menar med maktstruktur. Ménnen &r de hogsta cheferna och
kvinnorna har med administrativa chefsrollerna. De har ofta hand om de mjuka fragorna, sa
som personalfragor. De fragor som kréver handlingskraft hanteras av de manliga cheferna.
Kvinnor tycks alltsa ha begrénsat med makt i jamférelse med ménnen i polisorganisationen.
Enligt Kanter skulle detta innebara att de kvinnliga cheferna anvénder sig utav en hardare
ledarskapsstil och dr mer bossiga. Detta motsitter sig samtliga respondenter och menar att de
kvinnliga cheferna har en mycket mjukare framtoning 4n ménnen. Dessutom dr det ménnen
som ofta utnyttjar sin makt och sina befogenheter, trots att det 4r dem som sitter pd den mesta
makten. Enligt Kanter ar detta ett beteende som kan ses hos personer som har begransat med
makt, eftersom denne gor allt for att behalla sin kontroll.
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En likhet som kan identifieras i respondenternas svar och i Kanters teori dr attityden att de
flesta foredrar en manlig chef. De flesta respondenter sa det inte rakt ut, men var inne pa
sparet flera ganger. Inte just for att de tyckte att en manlig chef &r béttre &n en kvinnlig, utan

for att allménheten fortfarande har den uppfattningen.

Kanters teori om att det &r kvinnors brist pa makt som gor att de &r i minoritet pa chefsposter
kan jag dock inte hitta nagra beldgg for i min empiri. Detta verkar istéllet ha att gora med
antal tjanstear, att det &nnu inte finns sd ménga kvinnor som kvalificerar sig till tjinsterna.
Nir det kommer till att kvinnorna verkar hamna pa mellanchefsniva sé kan det mycket val
vara ett resultat av olika intressen. De kvinnliga cheferna pé stationen kanske tycker att det ar
roligare att ha hand om personalen 4n att vara operativ chef. S& som respondenterna beskrev
sina kvinnliga chefer fick jag uppfattningen att de 4r mycket sociala och gillar att rora sig
bland sina medarbetare och ha en mer neutral relation med dem. Det rader ingen tvekan om
att de kvinnliga poliser jag intervjuat lagger marke till att det fortfarande &n ménnen som
sitter p4 den mesta makten. Dock verkar de inte reflektera speciellt mycket 6ver detta och de

ser inga negativa effekter av det i dagslaget.
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6. Slutsatser

Niér det géller kvinnors mdjligheter att gora karridr inom polisen skulle jag vilja séga att
mycket har forandrats de senaste aren. Kvinnor dr mycket mer accepterade i dagens
organisation och deras situation har forbéttrats avsevért. Visst, ménnen ar fortfarande i
majoritet och det &r fortfarande dem som sitter pa den mesta makten pa stationen, men det ar
négot som troligtvis kommer att forédndras Gver aren. Detta pa grund av att
tjanstetillsdttningen som sker efter antal tjanstear troligtvis &r en bidragande orsak till att
kvinnorna &r sé pass fa pd chefsposterna. Kvinnorna maste fa nagra ar pa sig for att komma
upp i samma antal som ménnen. Tittar vi pd hur manga kvinnor som tas in pa
polisutbildningen ger det indikationer pé att organisationen gar mot en mycket béttre
jamfordelning mellan kénen. Visst kan ens mojligheter paverkas av familjesituation och
barnafodande, men som respondenterna sa, det &r upp till dig sjdlv. Vill du sa kan du. Dagens
kvinnliga poliser har troligtvis mycket battre mdjligheter att gora karriér &n vad vi som

utomstdende forst tror.

Kanters teori om strukturer passar med andra ord inte sd bra in nér man talar om dagens
polisorganisation. I alla fall inte pa den polisstation dar mina respondenter arbetar. Vissa delar
av den kan kénnas igen och det kommer kanske aldrig att férsvinna helt och héllet, men som
helhet kan jag inte se att denna teori kan goras géllande i dag. Detta gjorde mig forvanad till
en borjan. Jag forvintade mig att det skulle vara mycket mer ren mansdominans inom polisen
och att de kvinnliga poliserna skulle befinna sig i en véldigt utsatt position. Efter att ha
spenderat en hel del timmar pa polisstationen och med poliserna som arbetar diar méarker jag
att mina forutfattade meningar inte alls stimmer sirskilt bra. Som sagt, jag kan endast uttala
mig om denna specifika station, inte hela polisorganisationen som sadan, men de kvinnliga
poliserna jag talat med verkar 6ver lag se positivt pa sin situation och pa sina

karridrmojligheter.

6.1 Metoddiskussion

Min uppsats bygger pa svar fran endast fem respondenter, vilket inte kan ses som sarskilt
representativt for hela polisorganisationen. Daremot ger det en bra bild 6ver hur det ser ut pa
den specifika polisstation dér jag gjorde min studie. Hade respondenterna arbetat pa olika

stationer hade resultatet sékerligen sett annorlunda ut.
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Som undersokningsmetod passade semistrukturerade intervjuer mycket bra. Det gav mig svar
som gjorde att jag kunde besvara min fragestéllning och mdjligheten att stilla foljdfragor var
bra eftersom det gav en djupare och klarare bild Gver respondenternas tankar. Det visade sig
ganska snabbt att Kanters 35 &r gamla teori inte stdémde sérskilt bra 6verrens med mina

respondenters utsagor, vilket tyder pd att kvinnornas situation faktiskt d&ndrats genom aren.

S& hér i efterhand vet jag nu att ndgra av intervjufrdgorna hade jag kunnat hoppa over,

eftersom de inte tillférde ndgonting till min studie.

6.2 Forslag till vidare forskning

Eftersom detta 4r en kandidatuppsats var jag tvungen att begrénsa mig kraftigt for att hinna
klart. En intressant fortsatt forskning hade varit att ta in mer ledarskapsaspekter pd amnet och
se hur respondenterna resonerar kring gott ledarskap. Samhaéllet fordndras stédndigt och det
kan darfor vara intressant att se huruvida ett mer jamstallt samhalle paverkar synen pa vad

som ses som det goda ledarskapet.

Att intervjua de kvinnliga ledarna inom polisen var ndgot jag planerade att gora, men tyvérr
inte hann med. Det skulle vara intressant att se hur de ser pd sin situation. Med tanke p4 att de
ar i kraftigare minoritet jamfort med de patrullerande poliser jag talat med, kan deras tankar

och uppfattningar skilja sig at.

26



7. Referenser

Acker, Joan (1990). “Hierarchies, jobs, bodies: A theory of Gendered Organizations.” Gender
and Society, Vol 4, Nr 2, pp 139-158.

Alvesson, Mats & Due Billing, Yvonne (2007). Kon och organisation. Lund:
Studentlitteratur, Upplaga 1:9.

Appelbaum, Steven H., Audet, Lynda & Miller, Joanne C. (2003). ”Gender & leadership?
Leadership & gender?” Organisation Development Journal, Vol 24. Nr 1, pp 43-51.

Bryman, Alan (2011). Samhdllsvetenskapliga metoder. Malmo:Liber, Upplaga 2:1.

Eriksson-Zetterquist, Ulla & Styhre, Alexander (2008). Organisering och intersektionalitet.
Malmo:Liber.

Ferguson, Kathy E (1984). The Feminist Case Against Bureaucracy. Philadelphia: Temple
University Press.

Hirdman, Yvonne (2001). Genus — om det stabilas fordnderliga former. Malmé: Liber.
Kwvale, Steinar (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.
Moss Kanter, Rosabeth (1977). Men and women of the corporation. New York: Basic Books.

Polisens hemsida (2011). Organisationen. Tillganglig: http://www.polisen.se/Om
polisen/Polisens organisation/Organisation. [2011-10-27].

Polisens hemsida (2011). Handlingsplan for mangfald och likabehandling. Tillganglig:
http://www.polisen.se/Aktuellt/Nyheter/S6k handlingsplan. [2011-11-17].

Polisférbundets hemsida (2011).
http://www.polisforbundet.se/Texteditor/DisplayAttachment.aspx?id=2776. [2011-11-18].

Riksdagens hemsida (2011). Diskrimineringslag 2008:567. Tillgénglig:
http://www.riksdagen.se/Lagar/Svensk forfattningssamling/Sok 2008:567. [2011-12-10].

SOU (1994:3). Mans forestillningar om kvinnor och chefskap. Stockholm: Norstedts tryckeri
AB.

SOU (1997:83). Kvinnor och ledarskap. Stockholm: Norstedts tryckeri AB

Wahl, Anna., Holgersson, Charlotte., Ho0k, Pia., Linghag, Sophie (2001). Det ordnar sig.
Teorier om organisation och kén. Lund: Studentlitteratur.

Walby, Sylvia (1997). Gender Transformations. New York: Routledge

27



Walby, Sylvia (1989). “Theorising Patriarchy.” Sociology, Vol 23, Nr 2, pp 213-234.

Yoder, Janice D. (1991). “Rethinking Tokenism: Looking beyond numbers.” Gender and
Society, Vol 5, Nr 2, pp 178-192.

28




8. Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide
Bakgrund.:

1. Hur gammal &r du?

2. Hur ldnge har du arbetat inom polisen?

3. Hur ldnge har du arbetat p& din nuvarande position?
4. Hur kommer det sig att du ville bli polis?
5. Hur ser din arbetsdag ut?

Ledarskap

6. Vad krivs for att en individ ska vara ledare?

7. Vilka krav stills det pd manliga och kvinnliga chefer informellt?

8. Hur ska en bra chef vara?
Mojligheter
9. Hur ser du pa din egen kompetens?

10. Vad har du or karridrmal?

11. Hur ser du pa dina karridarmojligheter?

12. Hur uppmuntras du att avancera?

13. Har du gétt ndgon ledarskapsutbildning? Om ja, vilken?

14. Om du skulle fa ett erbjudande om en chefsposition idag, hur skulle du reagera?
15. Vilka skillnader kan du se mellan kvinnors och méns karridrvéagar?

Frekvens

16. Hur ser konsfordelningen ut pa din arbetsplats?

17. 1 vilka situationer marker du av att polisen &r mansdominerad?

18. Hur upplever du stdimningen pa arbetsplatsen? Mellan kollegor etc.
19. I vilka situationer mérker du av att det finns ndgon manlig jargong/kultur pa
arbetsplatsen?

20. Vad har du gjort for att anpassa dig till kulturen?
21. I vilka situationer upplever du att du &r mer "synlig" dn dina manliga kollegor?
22. I vilka situationer upplever du att du behandlas annorlunda &n dina manliga kollegor?
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23. Vem/vilka &r dina kvinnliga forebilder inom polisen?

24. Nér kdnner du att du har mer att bevisa én dina manliga kollegor?

25. I vilka situationer kdnner du att du maste prestera béttre dn dina manliga kollegor?
26. Finns det en rddsla for att prestera "for" bra?

27. Man pratar mycket om snedfordelning pa chefsposterna inom polisen, hur ser det ut pa din

arbetsplats? Vad kan du se fo6r ndgra anledningar till att detta?

Makt

28. Hur ser maktfordelningen ut mellan mén och kvinnor pa din arbetsplats?

29. Vilka skillnader i kontrollspann ser du mellan dina chefer som &r kvinnor och dem som 4r

mén?
30. Vilka hinder stoter man pa i sin yrkesroll pa grund av att man &r kvinna?

31. Forestill dig att du blev erbjuden en chefsposition, hur skulle dina kollegor reagera pa

det?
32. Hur skulle dina kollegor reagera om du blev deras chef? Konflikter?
33. Foredrar du att din chef 4r en man eller kvinna? Varfor?

34. Hur kan man som kvinna lyckas i en mansdominerad bransch?
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