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Abstract

Only 14% of the leadership positions in the outside service are held by women, in the inside
service however that number is 43% (in the Gothenburg area). Why are there are so few
women in leadership positions in the outside service but not on the inside service, in the
Swedish police force, and in what way does gender structure affect this dilemma? This study
is investigating this question by conducting 15 interviews with women that are currently
working in the Swedish police force in the Gothenburg area, to hear their subjective

experiences of seeking and working on a leadership position in the outside service.

The result is divided in three main categories, The picture of being a woman, The male
dominance in the outside service and Family life in relation to working in the outside service.
Each main category further includes three to four subcategories, where the result of what was
discussed in the interviews is presented, for example, women have poor self-confidence and
self-esteem, they prioritize family and there is an old view of which qualities a leader in the
outside service needs to possess to be seen as a good leader. The result is then analyzed thru a
theoretical gender perspective with focus on Simone de Beauvoir’s theory about The second
sex and Yvonne Hirdman’s theory about The gendersystem. These theories are used to get a
better understanding of how gender structures affect that there are few women in leadership

positions in the outside service.

Furthermore, the study concludes that there are several reasons why there are so few women

on leadership positions in the outside service and that gender structures plays a big role in it.

The bachelor thesis is written in Swedish.
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Alexandra Eriksson



Begreppsdefinitioner

Polisregion

Polismyndigheten &r indelad i sju polisregioner, exempelvis region Vist och region Syd.
Polisregionerna har overgripande ansvar for polisverksamheten som sker inom det

geografiska omréadet. Arbetet som sker inom regionen leds av en regionpolischef.
Polisomrade

Varje polisregion dr indelad i olika polisomraden (PO), exempelvis PO Storgdteborg. Arbetet
leds av en polisomradeschef (PO chef).

Lokalpolisomrade

Varje polisomrade ar i sin tur indelade i lokalpolisomraden (LPO). Det vill siga PO
Storgdteborg har fem LPO, exempelvis LPO Goteborg City och LPO Kungilv/Ale. Arbetet
leds av en lokalpolisomradeschef (LPO chef).

Polis och civilt anstdalld

Det gors en distinktion mellan att vara anstilld som polis, det vill sdga att man innehar en
polisexamen och att vara civilt anstélld vid Polismyndigheten. Det dr dock viktigt att ndmna
att man som polis kan arbeta civilt, det vill sdga inte i uniform, men detta ir inte samma sak
som att vara civilt anstélld. Denna studien handlar om de kvinnor som é&r anstillda som

poliser.
Inre tjdnst

Arbetar man i inre tjdnst arbetar man inom polishusets viggar. Man arbetar exempelvis med

utredning och underrittelsearbete.
Yitre tjanst

Nér det kommer till yttre tjinst menas de som arbetar inom Brottsforebyggande (BF),
Ingripandeverksamhet (IGV) eller spaningsverksamhet (ej utredning). Arbetar man i yttre

tjdnst arbetar man oftast inom ett LPO.

Med BF menas arbete dér poliserna forebygger brott. Det kan tillexempel vara att de gér runt
pa stan och pratar med allménheten. Med IGV menas det arbete som sker nir en misstanke
om brott har skett, det vill sdga nér allménheten exempelvis har ringt 112 eller 114 14 for att

formedla en misstanke om brott och polisen skall komma till plats for att ingripa.



Turlag

Ett turlag dr en grupp medarbetare inom Polismyndigheten som arbetar tillsammans dér

gruppchefen dr ansvarig for gruppen.
Chefsbefattning i yttre tjdinst

Har man en chefsbefattning i yttre tjinst menas det att man &r gruppchef eller ér yttre befdl.
Gruppchefen ér ansvarig for personalen i sitt turlag. Arbetsuppgifter for en gruppchef idag ér
bade administrativa och operativa. Ett yttre befél ar ansvarig for olika insatser och ska leda
dessa. Yttre befdl har dirmed inget personalansvar sd som en gruppchef, utan ska enbart leda

ett antal poliser vid insatsen.

Gruppchefsrollen har vid omorganisationen 2015 foréndrats, tidigare bendmndes gruppchef

som yttre befdl och arbetsuppgifterna var mer operativa.
Spaningsverksamhet och spanare

Spaningsverksamhet innebér att polisen arbetar civilt, det vill sdga att hen inte arbetar i
uniform utan i civila klader men samtidigt arbetar ute i fdlt. En person som arbetar inom
spaningsverksamhet kallas spanare. For att bli spanare inom Polismyndigheten krévs det att

man innehar en polisexamen.



1. Inledning

I september 2019 kontaktade jag Polismyndigheten i polisomrdde (PO) Storgdteborg och
frdgade om de hade mojlighet att ta emot en praktikant under varterminen 2020. Vi bokade in
ett mote och under métet med personer fran Polismyndighetens ledningsgrupp i PO
Storgoteborg kom fragan upp “Varfor finns det sa fa kvinnor pa ordinerade chefsbefattningar
1 yttre tjénst?”. Vi borjade bolla idéer och eftersom jag studerar kandidatprogrammet i
Globala studier dér fragor om jdmstdlldhet och makt &r hogst relevant fick jag en praktikplats,
dédr min uppgift var att fordjupa mig i frdgan. Under praktiken intervjuade jag 15 kvinnliga
poliser om deras upplevelser av yttre tjanst och tog &dven fram statistik pad hur manga kvinnor
som arbetar 1 PO Storgéteborg samt hur manga av dessa som innehar ordinarie
chefsbefattningar. Nér jag tog fram statistiken insag jag att det var en stor skillnad péd hur
ménga som innehar ordinarie chefsbefattningar i inre respektive yttre tjdnst och detta gjorde
mig nyfiken till att undersoka frdgan narmre. Denna studien utgar darfor fran materialet jag
fick pa min praktikplats, bade intervjuer och statistik. For att fa en forklaring till varfor det &r
f4 kvinnor pé ordinarie chefsbefattningar i yttre tjdnst, har intervjuerna analyserats utifran ett

genusperspektiv.
1.1.Bakgrund

Polisyrket har varit ett mansdominerat yrke sedan start. Det var forst ar 1908 som tre kvinnor
anstélldes inom Polisen, men da med yrkestiteln polissyster. Deras uppgifter sags som
kvinnliga, det vill sidga, ta hand om barn och kvinnor som begétt eller blivit utsatta for brott
samt utfora kroppsvisiteringar pa kvinnor. Allt eftersom tiden gick utvecklades deras
uppgifter men det var forst 1958 som kvinnorna fick samma arbetsuppgifter som méannen och
kunde kalla sig poliser (Dahlgren, 2007, ss. 37-52). Idag har Polismyndigheten nédstan 30 000
anstéllda varav 20 000 av dessa ér anstédllda som poliser. Men trots att kvinnor idag fir arbeta

som poliser &r det bara 33% kvinnor som é&r polisanstéllda i hela Sverige (Polisen, 2020).
1.1.1. Statistik over kvinnliga medarbetare inom Polismyndigheten

I december 2019 var 41% av alla anstéllda vid Polismyndigheten i PO storgdteborg, kvinnor. !

Detta inkluderar bade civil- och polisanstédllda. Nir det kommer till hur manga polisanstillda

! Statistiken som presenteras under denna rubrik ir tagen frn Polismyndighetens egen databas och finns déirmed
inte publicerat offentligt. Jag har fétt tag pa denna statistik i samband med min praktik i PO Storgoteborg. Nér
statistiken togs fran Polismyndighetens databas var den sekretessbelagd men eftersom jag har omvandlat
statistiken fran att st i exakt antal (ex. antal anstéllda poliser) till procentsatser ér den inte léngre
sekretessbelagd och gar dirfor att anvinda i denna studie.



som dr kvinnor i PO Storgoteborg ligger siffran pa 35% (bade inre och yttre tjinst) medan
bland civilanstéllda ligger den pa 67%. Virt att nimna &r att majoriteten av
Polismyndighetens anstéllda &r polisanstédllda och inte civilanstéllda. Av de som arbetar i yttre

tjanst 1 PO Storgdteborg dr 31% kvinnor.

Andel kvinnliga/manliga Andel kvinnor/mén i yttre tjénst i
medarbetare inom PO Storgdteborg PO Storgoteborg

Kvinnor = Min Kvinnor = Mén

Nér det kommer till hur ménga kvinnor som innehar en ordinarie chefsbefattning i inre
respektive yttre tjdnst dr det stora skillnader. Det dr 43% kvinnor som innehar ordinarie
chefsbefattningar 1 inre tjanst i PO Storgdteborg medan det enbart dr 14% kvinnor som
innehar ordinarie chefsbefattningar i yttre tjénst i PO Storgdteborg. Det som maéste ridknas

med dr att det dr fler kvinnor som arbetar i inre tjdnst &n 1 yttre tjdnst.

Andel kvinnor/méan pé ordinarie Andel kvinnor/méan pé ordinarie
chefsbefattningar 1 inre tjdnst i PO chefsbefattningar 1 yttre tjdnst i PO
Storgoteborg Storgoteborg

Kvinnor = Mén Kvinnor = Mén

Men @ven om det &r fler kvinnor som arbetar i inre tjénst dr det intressant att undersoka varfor
det skiljer sig sa pass mycket, eftersom mindre dn hélften av de kvinnliga medarbetarna som

arbetar 1 yttre tjédnst innehar en chefsbefattning dar.

For att ta reda pd varfor de dr fa kvinnor som innehar ordinarie chefsbefattningar i yttre tjénst
mdste man fOrst och framst titta pa hur ménga kvinnor det dr som soker chefsbefattningar i

yttre tjdnst. Darfor analyserades sex olika utlysningar av gruppchefsbefattningar inom



brottsforebyggande (BF) och ingripandeverksamhet (IGV) 1 Storgdteborg (utlysta mellan juli
2018 - december 2019). Pé utlysningarna var det mellan 0—4 kvinnor som sokte
befattningarna. I genomsnitt var det 16,5% kvinnor som sokte gruppchefsbefattningar. Med
det sagt sd dr det nagot fler kvinnor som soker ordinarie chefsbefattningarna i yttre tjénst dn

vad som innehar befattningarna, men skillnaden &r inte markant.
1.1.2. Polismyndigheten

Polismyndigheten &r en hierarkisk organisation dér rikspolischefen dr pd toppen av
pyramiden. Myndigheten &r en sa kallad enraddsmyndighet, med det menas att rikspolischefen,
som utses av Sveriges regering, ensam bar det yttersta ansvaret for verksamheten
(Justitiedepartementet, 2014). Men Polismyndigheten har inte alltid varit en enrddsmyndighet,
fram till &r 2015 d& en stor omorganisation av myndigheten skedde, var Polismyndigheten
indelad i 21st fristiende myndigheter som styrde polisverksamheten i Sverige (Polismuseet,
u.d. A). Vid omorganisationen 2015 blev Polismyndigheten uppdelad i nationella avdelningar
exempelvis HR-avdelning och ekonomiavdelning, vars uppgifter oftast dr av en mer stottande
och administrativ karaktdr. Polismyndigheten blev uppdelad i sju polisregioner, Syd, Vist,
Ost, Stockholm, Mitt, Bergslagen och Nord, vars uppgift ir att bedriva polisverksamhet inom
det geografiska omrédet. Regionerna ir i sin tur &r indelade 1 olika polisomraden (PO). I
region Vist ingar PO Halland, PO Fyrbodal, PO Skaraborg, PO Alvsborg och PO
Storgodteborg. I varje PO finns dven ett antal lokalpolisomrdden (LPO). I PO Storgéteborg
ingar LPO Kungilv/Ale, LPO Storgdteborg Nordost, LPO Storgéteborg Hisingen, LPO
Storgoteborg Syd och LPO Goéteborg City (Polisen, 2019).

1.1.3. Jimn konsfordelning

Fragan om jamn konsfordelning, inte minst inom chefsbefattningar &r véldigt viktig, bade for
Polismyndigheten men dven for organisationer runt om i vérlden. Detta kan man se genom att
studera olika lagar, policydokument och mal som uppkommit de senaste aren. Forenta
Nationerna (FN) antog 2015 de globala hallbarhetsmalen, dven kallat Agenda 2030. Agenda
2030 innehaller 17 stycken mal, varav mél 5 handlar om Jamstélldhet. I detta mal finns ett
delmal, 5.5, som handlar om att kvinnor skall ha lika mdjligheter till att inneha
ledarskapspositioner som min (Forenta Nationen, u.d). Sverige har skrivit pa Agenda 2030
och Polismyndigheten som ér en statlig myndighet skall darfor gora allt for att uppnd mélen i
Agenda 2030. I Sverige finns dven Diskrimineringslag (2008:567), vars syfte dr att motverka
diskriminering och frimyja allas lika réttigheter oavsett sexuell laggning, kon, alder,

funktionsnedsédttning etc. (Sveriges Riksdag, u.d).
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Polismyndigheten har dven tagit fram en Strategi for likabehandling 2017-2021 vars syfte ar
att ““...bidra till polisens legitimitet i samhéllet och i att vara en professionell organisation”
(Polisen, 2017, s. 1). Strategin utgar fran Diskrimineringslag (2008:567) och dérfor diskuteras
de grundldggande fri-och réttigheterna som alla ménniskor har ritt till, exempelvis att alla ar
lika mycket vérda oavsett bakgrund, kon, sexuell 14ggning etc., i strategin for likabehandling.
I strategin diskuteras fem prioriterade omraden samt vilka atgérder som kan goras for att
uppnd malen i dessa omraden. I kategori 3, som handlar om bestimmelser och praxis om
loner och andra anstdllningsvillkor, finns det en punkt, (punkt 3.2.2.) som tar upp jamn
konsfordelning, bland annat pa ledande positioner, det vill sdga chefsbefattningar. Det star
foljande: “Polismyndigheten ska genom utbildning, annan kompetensutveckling och andra
lampliga atgdrder frimja en jimn kdnsfordelning i skilda typer av arbeten, inom olika

kategorier och pé ledande positioner” (Polisen, 2017, s. 5).

Med detta sagt, sa dr det véldigt intressant och hogst relevant att undersoka varfor det ar fa
kvinnor pd ordinarie chefsbefattningar i yttre tjanst, nir det dr s& pass manga kvinnor pé

chefsbefattningar 1 inre tjdnst.
1.2.Syfte

Studien syftar till att forsta hur forestéllningar om kvinnligt och manligt paverkar vilken
position kvinnor respektive min innehar i en hierarkisk organisation sdsom
Polismyndigheten, med fokus pé att skapa en djupare forstdelse om varfor det dr fa kvinnor pa
ordinarie chefsbefattningar i yttre tjanst. Det gors genom att analysera kvinnliga polisers
subjektiva upplevelser med att s6ka och verka som chef i yttre tjanst utifran ett

genusperspektiv.
1.3.Fragestillning

e Varfor soker respektive soker inte kvinnor ordinarie chefsbefattningar i yttre tjénst 1

PO Storgoteborg?

o Vilken paverkan har rddande genusstruktur och forestdllningar om kvinnligt

och manligt pa sddana beslut?
e Hur upplever kvinnliga poliser ledarskap 1 yttre tjanst i PO Storgdteborg?

1.4.Studiens relevans for Globala Studier
Globala studier handlar om att analysera omvérlden fran olika perspektiv, exempelvis ett

genusperspektiv, for att skapa djupare och bredare forstaelse om ett &mne. Frdgor som
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diskuteras inom globala studier kretsar framforallt kring &mnena héllbarhet, rittvisa och makt

(Goteborgs Universitet, u.d.). Det vill sdga, amnen som ligger till grund for denna studie.

Nér man talar om social hallbarhet brukar man tala om jdmlikhet. Det vill sdga att alla
ménniskor dr lika mycket véirda, oavsett kon, sexuell ldggning etc. Att alla ar lika mycket
vérda dr dven grunden i1 Diskrimineringslagen (2008:567) (Sveriges Riksdag, u.d) och dirmed
Polismyndighetens Strategi for likabehandling 2017-2020 (Polisen, 2017, s. 1). Denna
strategi leder oss in pa nista &mne, réattvisa, som gér ut pd att alla ska behandlas lika. Alla ska
ha samma mojlighet att bli chef, oavsett om du &r man eller kvinna. Men dagens vérld &r inte
rattvis, det finns stora maktskillnader, inte minst mellan konen. Maktskillnaderna i form av

genusstrukturer dr nagot som diskuteras genom hela studien.

2. Tidigare forskning

Det finns mycket tidigare forskning kring polisyrket i relation till genusperspektivet, dock inte
kring &mnet som tas upp i denna studie, kvinnor pa chefsbefattningar i yttre tjanst. Nedan

presenteras utdrag ur ndgra debatter kring kvinnliga poliser och genusperspektivet.
2.1.Att vara kvinna i polisyrket

Det finns bade bocker och artiklar som berdr &mnet, hur det dr att vara kvinna i polisyrket. En
intressant studie presenteras i en text av Agevall (2006), som handlar om hur manliga och

kvinnliga polisstudenter paverkas av konsmaktsforhdllanden under polisutbildningen.

Studien borjar med att ndmna en tidigare enkédtundersokning som gjorts ar 1990, som handlar
om jamstédlldhet inom Polismyndigheten i Stockholm. Den pévisade att kvinnliga poliser
upplever flertalet problem med att arbeta inom Polismyndigheten, exempelvis att kvinnor
halkar efter i karridren pé grund av fordldraledighet samt att kvinnor far sémre vitsord och

ddrmed far svarare att avancera i karridren (Agevall, 2006, s. 133).

Vidare presenteras studien om polisstudenterna och vad som uppkommit under intervjuerna
som gjordes med dem. Svaren analyserades i termer av sociala mekanismer som formar
konsmaktsforhallanden och delades in i sex olika kategorier, kvinnlig och manlig kompetens,
kvinnliga kommunikation och manlig styrka, att gora sin rost hord 1 studiegruppen, den
manliga jargongen, asikter om jdmstalldhet samt negativ sdrbehandling pa grund av kon (ibid,

s. 136).
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I den forsta kategorien diskuteras det om vilken kompetens de olika konen sitter pa. Kvinnor
anses ha mer kompetens nér det kommer till fragor som rér omvardnad och barn medan
mannen anses inneha storre kompetens till praktiska omréden sa som sjélvskydd (ibid, ss.
137-138). I den andra kategorin diskuteras det om kvinnans fardigheter att kommunicera
gentemot mannens styrka. Mannen &r fysiskt starkare och dérfor vill kvinnan kompensera och
bli battre pa ndgot annat eftersom enligt polisstudenterna sé dr det mannens styrka som ses
som normen inom polisyrket (ibid, ss. 138—139). Den tredje kategorin tar upp att ménnen tar
mer plats i klassrummet och pé arbetsplatsen, kvinnorna talar enbart nir de har ndgot att séga
till om, medan méinnen gérna pratar for pratandets skull (ibid, s. 139). Nér det kommer till den
fjdrde kategorin tas den manliga jargongen upp. Den beskriv som ganska hird men att
kvinnorna deltar i jargongen och anser att den inte har en negativ paverkan pa dem, ddrmed
accepteras och reproduceras den manliga jargongen (ibid, s. 140). I den nist sista kategorin
diskuteras jaimstéilldhetsperspektivet i undervisningen. Kvinnorna tycker att det dr bra att
jamstélldhetsperspektivet tas upp men att det inte far bli for mycket, medan ménnen tycker att
det dar for mycket som handlar om jdmstélldhet 1 undervisningen. En intressant reflektion som
gors hir dr att ndr kvinnorna &r kritiska till ett for stark jamstélldhetsfokus accepterar de den
manliga normen och hjdlper till att mannen ska fé behélla sin position som dverordning (ibid,
ss. 141-142). I den sista kategorin, negativ sarbehandling pa grund av kon, diskuteras bland
annat mannens fysiska styrka igen samt hur mén ger sexistiska och nervirderade
kommenterar. Det kan vara allt frn att en manlig polis kommenterar en forbigdende kvinna
pa ett sexistiskt sétt till att den kvinnliga polisstudenten blir kallad lilla gumman” i en §vning

(ibid, ss. 142-144).

Sammanfattningsvis gar det att sdga att det rdder en manlig norm inom Polismyndigheten, dér
kvinnan &r i en underordnad position. Varfor den manliga normen fortlever ér for att bada

konen accepterar den och ddrmed reproducerar den.
2.2.Kvinnliga chefer inom Polismyndigheten

Nér det kommer till kvinnor som innehar chefsbefattningar inom polisyrket finns det nistan
ingen tidigare forskning papekar Malin Osterlind och Ulrika Haake (2010, s. 1). Dérfor
genomforde de en intervjustudie kombinerat med en diskursanalys for att kunna fa fram en

ledarskapsdiskurs bland kvinnliga chefer inom Polismyndigheten.

De genomforde fem semistrukturerade intervjuer med kvinnliga chefer frin flera regioner

inom Polismyndigheten, varav fyra var polisanstillda och en var civilanstilld (Osterlind &
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Haake, 2010, s. 8). Svaren strukturerades i en tabell och som innehdll fem olika kategorier, en
fordndrad ledarskapsstil, en verkstéllande metod, den upplevda polischefen, stod for att vara
en bra chef samt kidnnetecken av att verka i en mansdominerad organisation, som sedan

bildade ledarskapsdiskursen bland kvinnliga chefer inom Polismyndigheten (ibid, s. 18).

I den forsta kategorin dir kvinnorna fick skildra vad de ansag var en bra chef togs bland annat
vikten av kommunikation upp. Kvinnorna sa @ven att det &r en skillnad p& manligt och
kvinnligt ledarskap, dér kvinnorna ofta ar mer relations fokuserade. Den andra kategorin tog
upp att det kan vara jobbigt att ge order och ta svara beslut. I den tredje kategori diskuterades
hur en polischef ska vara. Enligt kvinnorna karakteriseras polischefen som en person som har
lang erfarenhet inom Polismyndigheten samt blivit uppmuntrad och rekommenderad att sdka
positionen. Den nist sista kategorin tar upp vikten av att f& bra stod. Bade nér det kommer till
att f4 genomfora ledarskapsutbildningar men édven att chefer och medarbetare stodjer dig som
chef. I den sista kategorin diskuteras olika kdnnetecken som finns i en mansdominerad
organisation. Kvinnorna upplever att de far arbeta hardare dn sina manliga kollegor, att de blir
behandlade annorlunda for att de dr kvinnor samt att de fér ldra sig att anpassa sig till den

manliga kulturen (ibid, ss. 10-17).

Med det sagt sé anser dven kvinnliga chefer inom Polismyndigheten att det finns en manlig
overordning inom Polismyndigheten och dir kvinnan maste bevisa vad hon kan. Artikeln

skildrar dven en bild av hur ledarskap ser ut inom Polismyndigheten.
2.3.Avgrinsning

Det finns som tidigare ndmnt inte mycket forskning kring kvinnliga poliser pa
chefsbefattningar och dérfor ér det intressant att undersoka deras upplevelser for att fi reda pa
varfor det dr f4 kvinnor pé ordinarie chefsbefattningar i yttre tjanst. Varfor studien fokuserar
pa kvinnors upplevelser och exempelvis inte hur rekryterande chefer tdnker nér de véljer
gruppchef dr for att lyfta upp kvinnornas asikter, vad dem kdnner och ténker nér de soker eller

inte soker en chefsbefattning i yttre tjdnst.

Under studiens géng har det uppkommit flera anledningar som bidrar till att det 4r fa kvinnor
pa chefsbefattningar i yttre tjinst men som jag inte diskuterar eller gar in pa sdrskilt mycket,
exempelvis varfor dr det fa kvinnor som ér poliser, eftersom studien skulle bli alldeles for

bred.

Studien har dven avgrénsats till att intervjua respondenter i PO Storgdteborg. Detta beror pa

att jag hade praktik pa Polismyndigheten i PO Storgéteborg och darmed kunde genomfora
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intervjuerna samt samla in annat material under praktikperioden. Om jag intervjuat kvinnliga
poliser frdn andra omraden skulle detta kunna medfora ett annat resultat. Dock gér det att se
likheter mellan resultatet som uppkom i denna studie och med Osterlind och Haakes (2010)

artikel dar de intervjuade kvinnliga chefer frén olika polisregioner inom Polismyndigheten.

3. Teori

Teorier anvinds for att hjdlpa till att forklara och ge en fordjupad forstielse om det empiriska
materialet (tillexempel intervjuer) som anvénds. I denna studie anvénds teorier om
genusstrukturer, det vill sdga teorier som berdr hur konsroller i samhéllet dr uppbyggda samt

vad det innebdr.

Studien utgar framforallt frdn Simone de Beauvoir syn pa kvinnans roll i samhéllet som “den
Andre” vilket skildras genom ett historiskt perspektiv i hennes mest kénda verk ”Det andra
konet” fran 1949.2 Simone de Beauvoir var en av 1900-talets mest kidnda filosofer och
feminister och hennes arbete med genus vickte diskussioner om dmnen som tidigare varit
tabu lagda. Aven om boken ir skriven for ca 70 r sedan och manga saker som tas upp i den
har forindrats sa hjdlper den till att forklara, genom ett historiskt perspektiv, varfor vissa

rddande normer ser ut som de gor idag.

Utdver Beauvoir anvinds dven Yvonne Hirdmans syn pa genus. Hirdman &r professor i
historia och det var hon som lanserade genus (fran engelskans gender) i Sverige. Hon gjorde
detta &r 1988 i sin artikel Genussystemet — teoretiska reflektioner kring kvinnors sociala
underordning som handlar om tvé logiker; isdrhallning av kon och etablerandet av det
manliga som norm. Genom att anvinda sig av Hirdmans syn kan man fa en insikt i varfor det
finns kvinnligt och manligt kodade normer i samhéllet och vad som behdver goras for att

normerna skall dndras.
3.1.Det andra konet

Inom genusforskning gors en distinktion mellan biologiskt kon och genus, varav det
sistndmnda forklaras som en social konstruktion. Som Simone de Beauvoir beskriver det:
”Man f6ds inte till kvinna, man blir det. Inget biologiskt, psykiskt eller ekonomiskt 6de avgor

utformningen av den gestalt som den ménskliga honan far i samhéllet. Det ar civilisationen 1

2 Denna studie anviinder sig av den svenska dversittningen av boken som kom ut ar 2002. Oversittningen samt
introduktionen av boken gjordes av Eva Gothlin, Adam Inczédy-Gombos & Asa Moberg.
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dess helhet som formar det mellanting mellan hane och kastrat som kallas kvinnligt.”

(Beauvoir, 2002, s. 325)

Enligt Beauvoir formas vara konsroller efter miljon vi utsétts for. Detta borjar redan under
barndomen da flickor och pojkar har olika uppvéaxtvillkor. Flickan tillats grata, visa sina
kénslor och fér fortsatt kérlek av sina fordldrar medan pojken ska upptrdada som stor och stark
och nekas kérlek. Darmed ses flickan som priviligierad gentemot pojken, men det som
egentligen hinder enligt Beauvoir dr att man dvertygar pojken om att han har hogre krav pd

sig for att han ar béttre och viktigare 1 form av dverldgsenhet. Vidare talar

Beauvoir om hur diskussionen kring konsorgan framstélls, dir pojken uppfostras till att vara
stolt dver sitt kdnsorgan och sin maskulinitet medan det dr tabu over att diskutera flickans
konsorgan. Med det sagt sd har den sociala miljon borjat priagla konsrollerna dér pojken far en
position som 9verldgsen medan flickan far en underordnande position samt s fir pojken och
flickan en uppfattning om vad som anses vara manligt respektive kvinnligt (ibid, ss. 327—

330).

Beauvoir gér sedan in pa att berdtta om den unga flickan, att hon inte far lika mycket
uppmuntran till att utveckla sitt intellekt och att hon blir patvingad att gora hushallsarbete
utover sitt arbete. Detta leder till att kvinnan blir veranstrdngd och dédrmed blir en frigorelse
frén mannen svérare att uppna (ibid, ss. 385-390). Samhillet bestimmer dédrmed hur en
kvinna respektive man ska vara. Att kvinnan ska lydig, valuppfostrad och skéta om hemmet
medan mannen ska forsorja och skydda kvinnan (ibid, ss. 490—491). S& det som Beauvoir vill
framfora med boken dr: ”Av olika skdl kunde mannen i ménsklighetens begynnelse sétta in
kvinnan i en underordnad position. Han hdavdade sig som Subjektet, den vars synpunkt ar
rddande, medan hon lastes fast i positionen som ’den Andre”, som Objektet, den som &r sedd
och definierad, vars mdjligheter ar fastlagda av ndgon annan. Denna underordning blev s
sméningom institutionaliserad och inskriven i lagar och vidareford av seder och bruk”

(Gothlin et al, 2002, s. 15).

Med andra ord s& dr midnnen den rddande normen i samhéllet och kvinnan ”den Andre”
alltsa den underordnade. Tva exempel genom historien som beskriver férhallandet &r att
kvinnan inte haft rostritt i Sverige foren 1921 (Riksarkivet, u.d.) samt att manliga och
kvinnliga poliser inte hade samma arbetsuppgifter foren 1958 (Polismuseet, u.a. B).
Men som Beauvoir avslutar boken, och som exemplen ovanfor tar upp, sé gér kvinnans
roll i samhéllet att fordndra, d&ven om det tar tid. Hon beskriver vad som behover goras

for att kvinnan ska uppna frigorelse péd foljande sitt, ”For att hemfora denna hogsta
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seger krivs det bland annat att mén och kvinnor bortom sina naturliga olikheter

otvetydigt hdvdar sitt broderskap” (Beauvoir, 2002, s. 840).
3.2.Genussystemet

Yvonne Hirdman dr inne pé liknade spar som Beauvoir och anvénder uttrycket den
Andre” nér hon pratar om kvinnans position samt hur manligt och kvinnligt blivit till
genom historien. Men Hirdmans fokus ligger pd vad genussystemet bidrar till samt hur
det reproduceras och kan fordndras. Hirdman forklarar genussystem som en
ordningsstruktur av kon, med andra ord att samhillet upprétthaller ett ordningssystem
ddr mén och kvinnor tilldelas olika roller och positioner. Genussystemet har tva
grundldggande logiker enligt Hirdman, isdrhéllning av kdnen och etablerandet av det

manliga som norm (Hirdman, 1988, s. 51).

Med isdrhallning av kdnen menas att mén och kvinnor samt manligt och kvinnligt star 1
motsats till varandra, de hélls isdr. Mdn och manlighet kopplas ihop med egenskaperna
stor, stark, hard, rationell och beskyddande, medan kvinna och kvinnlighet kopplas ihop
med liten, svag, mjuk, kinsloméssig och omhindertagande (Beauvoir, 2002; Hirdman,
1988, s. 52). Konen tilldelas ddrmed olika uppgifter, och dérfor dominerar mén
respektive kvinnor olika omrdden och positioner i samhaéllet. Detta ger en forklaring till
varfor det exempelvis finns mans- och kvinnodominerade yrken i samhaéllet men éven
konsstereotyper (Hirdman, 1988, ss. 51-52). Ett exempel pa detta dr bilden av en polis
respektive sjukskoterska. Polisyrkets framsta uppgift ér att skydda samhillet och {4 bort
de kriminella fran gator och torg. Detta kopplas ihop med mannens egenskaper om att
vara stor, stark och beskyddande. Medan en sjukskoterskas framsta uppgift ér att varda
och ta hand om sjuka personer, det forknippas déarfor med kvinnans egenskaper.
Diarmed skapas konsstereotyper samt mans- och kvinnodominerande yrken efter vad

som ses som manligt respektive kvinnligt.

Nér det kommer till den andra logiken, det manliga som norm, menar Hirdman, likt
Beauvoir, att det finns en manlig 6verordning och att mén samt manligt vérderas som
mer vérdefullt an kvinnor och kvinnligt. Genom denna syn ses min som det normala
och ddrmed utgor de normen medan kvinnan ses som ’den Andre”. Eftersom méinnen
har den 6verordnade positionen i samhéllet dr det &ven dem som innehar
maktpositionen (ibid, s. 52). Detta gar att se bade genom att analysera historien men

dven nutiden. Mannen har genom historien setts som éverhuvud och beskyddare av
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sambhdllet och familjen. Denna position har lett till att de bland annat kunnat legitimera
véld och valdsutdvning genom att hdvda att dem gor det for att skydda samhéllet eller
familjen. Detta gér att se dven idag nédr det kommer till chefsbefattningar i samhallet dar
majoriteten av alla chefsbefattningar innehas av mén samt att majoriteten av dem som
begar valdsbrott dr mén (Bra, 2017). Polisyrket gar som sagt ut pa att beskydda
sambhéllet d&ven om det innebir valdsutdvning. Att vara polis innebér dven en auktoritar
position, med andra ord en maktposition eftersom de ser till att lagarna uppratthalls i
sambhillet (Agevall, 2006, s. 23). Darmed gér det att forklara varfor yrket ér

mansdominerat och att mannen ses som den stereotypiska polisen.

De tva logikerna skall dock inte forstas separat, for enligt Hirdman hianger de ihop och
hennes hypotes med teorin &r att ”...det &r ur isdrhdllningen som den manliga normen
legitimeras” (Hirdman, 1988, s. 52). Det Hirdman menar med sin hypotes &r att ju storre
skillnad det &r mellan konen desto mer kommer den manliga normen att ses som
legitim. Det dr dven ndr den manliga normen legitimeras som genussystemet kan
reproduceras. For sa linge ingen ifrdgasétter normen om manligt och kvinnligt sé fors
den vidare genom generationerna. Om det inte dr sa stor skillnad mellan kénen bidrar
det till att den manliga normen ifragasitts och ddrmed ses som illegitim (ibid, s. 57). For
att ett samhaélle ska bli mer jamlikt, ddr mén och kvinnor har samma mdjligheter,

behovs den manliga, dverhuvuds positionen ifrdgasittas.

Genom att anvédnda teorier fOr att analysera empiriskt materialet bidrar till en djupare
forstaelse om @mnet, det gar med andra ord att forklara respondenternas svar och dess
innebord. Dérfor anvinds Hirdmans teori om genussystemet samt Beauvoirs teori om
det andra konet ar att {4 en storre forstdelse om vilken paverkan rddande genusstruktur
samt forestdllningar om manligt och kvinnligt har pa att det &r {4 kvinnor som innehar

ordinarie chefsbefattningar 1 yttre tjdnst.

4. Metod

I denna studie anvénds en kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer. Det innebér
att innan intervjuerna genomfors har intervjufragor utformats och bildar en s kallad
intervjuguide (se bilaga 1), men det finns samtidigt utrymme att stilla foljdfragor under
intervjun. Det &r bra att anvénda intervjuer som metod om syftet &r att fa en mer djupgédende

forstaelse om ett specifikt &mne samt att kartligga manniskors uppfattningar om det amne.
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Niér intervjuer anvénds som metod kan de vara till hjélp att identifiera och definiera olika

kategorier som kan vara till hjélp att bilda en storre forstéelse (Esaiasson et al., 2012, s. 229).

Det finns olika typer av intervjustrukturer som gér att anvinda sig av, strukturerade,
semistrukturerade och ostrukturerade. Denna studie anvénder sig av semistrukturerade
intervjuer eftersom jag anvinder mig av en abduktiv forskningsansats. Med abduktiv
forskningsansats menas att det empiriska materialet (intervjuerna) kombineras och varvas
med teori och ddrmed ger en mer fordjupad och utvecklad uppfattning om @mnet (Danermark
et al., 2003, s. 159). Att anvénda sig av semistrukturerade intervjuer ger respondenten en
mdjlighet att utveckla sina svar och tala mer fritt, samtidigt som det blir enklare att halla sig
inom det &mne man forskar inom eftersom majoriteten av frdgorna utformas innan (Hallin &

Hellin, 2018, s. 43).

Om en kvantitativ metod, exempelvis enkdtundersékning, skulle anvéndas i denna studie
skulle det medfora en svérighet att besvara det syfte som denna studie har eftersom det &r
svart att fa en djupare forstdelse i &mnet med en kvantitativ metod. Om en kvantitativ metod
anvinds gar det inte att stdlla foljdfrdgor och didrmed &r det dr svart for respondenten att
utveckla svaren. Det gar inte att uppfatta respondentens tonlége eller kroppssprak vid en

kvalitativ metod, och detta dr ndgot som kan vara vildigt viktigt (Esaiasson et al., 2012, ss.
228-231)

4.1.Forforstielse och etiska riktlinjer

Det finns flera saker som &r viktiga att tinka pé nér en intervjustudie bedrivs, bland annat
forforstaelse om forskningsdmnet samt etiska riktlinjer som skall foljas. Det viktigt att
reflekterade Over sin egen forforstdelse om forskningsdmnet eftersom den bidrar till hur
intervjufrdgorna formuleras samt hur man tolkar det som sdgs under intervjuerna.
Forforstidelsen om ett dmne medfor dven fordomar, det dr darfor viktigt att vara 6ppen till det
som sdgs sé att man kan f4 nya perspektiv pa &mnet och dirmed en djupare forstéelse (Gilje &

Grimen, 2007, ss. 179-184).

Genom mina studier pd Goteborgs Universitet och kandidatprogrammet i Globala studier har
jag fatt forstdelse om fragor som berdr makt, jamstélldhet och genus. Jag har dven véxt upp
med fordldrar som arbetar inom réttsvisendet och detta har bidragit till att jag haft forstaelse
samt fordomar om dmnet redan innan denna studie skrevs. Jag skrev dérfor ner min
forforstaelse om dmnet innan jag borjade intervjua respondenterna och den gar att

sammanfatta pa foljande vis: Det dr skillnad pa manligt och kvinnligt ledarskap; Inom
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Polismyndigheten réder det en hdrd och sexistisk jargong som kvinnor tycker &r
nedvérderande; Kvinnor prioriterar familjen mer 4n mén. Genom att skriva ner min
forforstaelse kunde jag efter intervjun ga tillbaka till mina anteckningar och se vad
intervjuerna hade tillfort, om de tillfort information som inte gar att 1dsa i sig till i den
litteratur som finns tillgénglig, med andra ord om jag hittat en kunskapslucka (Esaiasson et

al., 2012, s. 257).

Niér forskning bedrivs dr det viktigt att respektera alla som medverkar, det &r dven viktigt att
reflektera dver olika etiska fragor nér en kvalitativ metod anvédnds. Dérfor har
Vetenskapsradet forfattat en skrift, God forskningsed (2017), som handlar om etiska riktlinjer
vid forskning. Riktlinjerna kan sammanfattas i fyra punkter, Informationskrav,

Samtyckeskrav, Nyttjandekrav och Konfidentialitetskrav.

Den forsta punkten, informationskravet, handlar om att respondenterna blir informerade om
studiens syfte. Med punkt tva, samtyckeskrav, menas att respondenterna ger sitt samtycke att
till bli studerade. Punkt tre, nyttjandekrav, gir ut pa att materialet som samlas in under
intervjuerna endast far anvéndas till det som respondenten blivit informerad om. Det vill sdga
att materialet inte far ateranvindas i andra arbeten om respondenterna inte blir informerade
samt godkdnner detta. Den sista punkten, konfidentialitetskrav handlar om att materialet som
samlas in under intervjuerna inte far delas samt att sékerstélla att det inte gér att identifiera
respondenterna (Hallin & Helin, 2018, ss. 47-48). De skall fa vara anonyma, nidgot som &r
véldigt viktigt i denna studie d& respondenterna pratar om sina upplevelser, bdde positiva och
negativa och det kan vara jobbigt att dela med sig av upplevelserna om man vet att ens chef
eller medarbetare kan komma att ldsa vad man sagt. Innan varje intervju borjade,
informerades respondenterna om dessa etiska riktlinjer det vill séga, vad studien handlar om,

att de dr anonyma etc.
4.2.Urval

Urvalet som gjordes for denna studien begrénsades till kvinnliga poliser som arbetat eller
arbetar inom BF/IGV och spaningsverksamhet. Hur ldnge de arbetat som poliser och i yttre
tjanst spelade ingen roll i1 urvalet, utan de kvinnliga poliserna hade arbetat inom

Polismyndigheten mellan 5-20 ar. Kvinnorna delades in i fyra olika kategorier:

1. Kvinnor som arbetar eller arbetat 1 yttre tjinst men som valt att inte soka
chefsbefattning.

2. Kvinnor som haft en chefsbefattning i yttre tjanst men slutat pé tjansten.
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3. Kvinnor som sokt (vikariat eller ordinarie) chefsbefattning och fatt tjénsten.

4. Kvinnor som sokt en ordinarie chefsbefattning i yttre tjanst men som ej fatt tjinsten.

For att {2 ett brett perspektiv samt representativt resultat intervjuades tre till fyra personer i
varje kategori. Sammanlagt intervjuades 15 personer. Respondenter valdes utifran vilken
kategori de kunde placeras 1. Dock &r det viktigt att ndmna att flera respondenter gick att
placera i flera olika kategorier, men oftast var en av kategorierna mer pataglig och klassades
ddrmed som huvudkategori. Att en kategori var mer pataglig kunde exempelvis ses 1 hur hon
blev presenterad av ledningsgruppen nir jag fick forslag pé respondenter jag kunde intervjua,
men dven hur hon presenterade sig sjdlv i relation till studien, tillexempel ”Jag har skt en
ordinarie gruppchefstjinst, men inte fatt den”. Samtidigt arbetade hon kanske som vikarie,
men det kom inte upp foren jag fragade om hennes tid i yttre tjinst och vilka positioner hon
haft.

En respondent arbetade pa en ordinarie chefsbefattning i yttre tjanst men under detta arbetes
géng avgick denna person frén sin position. Denna personen placerades i kategori 2, kvinnor
som har slutat pd tjansten. En annan respondent hade under en period vikarierat pa en
chefsbefattning men sedan valt att inte soka en ordinarie chefsbefattning samt i senare skede
slutat i yttre tjdnst, denna personen placerades i kategori 1, kvinnor som inte sokt
chefsbefattning, eftersom personen aktivt valt att inte soka en ordinarie chefsbefattning. Tva
andra personer hade bada vikarierat pa chefsbefattande positioner och sedan sokt ordinarie
chefsbefattning men ej fatt tjéinsten. Dessa tva placerades 1 kategori 4, kvinnor som sokt

chefsbefattning men ej fatt tjénsten
4.3.Tillvigagingsitt

For att hitta respondenter att intervjua holl jag en presentation for hela ledningsgruppen i PO
Storgoteborg dér jag informerade om vad studien skulle handla om. Négra av dem som sitter i
ledningsgruppen ér lokalpolisomrédeschefer (LPO chefer), det vill séga chefer 6ver de olika
polisstationerna som finns i PO Storgdteborg. De pratade i sin tur med sina medarbetare och
frdgade om ndgra var intresserade av att stélla upp pa att bli intervjuade. Darefter mailade
LPO cheferna mig med namn pé kvinnliga poliser som var intresserade av att stélla upp.
Intresset att stélla upp pa intervju var stort och jag fick dérfor vilja ut 15 stycken efter vilken
kategori de kunde placeras i. Jag hade ingen tidigare relation med ndgon av respondenterna
och urvalet skedde darfor helt opartiskt. Anledningen till att det blev 15 intervjuer var for att

flera respondenter fran varje kategori skulle ha mdjligheten att utrycka sig i &mnet och
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ddrmed ge ett bredda perspektivet. Genom att gora detta kunde flertalet olika faktorer
identifieras och kategoriseras. Nér den 14e intervjun genomfordes mérktes det av en teoretisk
miéttnad, det vill séga att det inte uppkom nagra nya perspektiv pd frdgan. Den teoretiska
méttnaden bekriftades under den 15¢ intervjun, dé den i princip sammanfattade vad som tagit

upp under tidigare intervjuer.

For att {4 en béttre uppfattning om hur Polismyndigheten stéller sig till vissa fridgor samt i en
bittre bild av vad chefskap inom Polismyndigheten innebér, ldste jag pa olika
policydokument frdn Polismyndigheten innan intervjuerna genomfordes. Nigra exempel pa
olika dokument dr; Strategisk verksamhetsplan, Polisens ledarkriterier och Polismyndighetens

medarbetarpolicy.

Intervjuerna genomfordes sedan i snarlika miljoséttningar, antingen i kontorsrum eller
grupprum pé olika polisstationer runt om i PO Storgoteborg. Tva intervjuer skedde dven over
telefon pd grund av sjukdom och arbetsschema. Under intervjuerna stilldes fragorna som
finns 1 intervjuguiden men dven olika foljdfragor till det som respondenterna sa. Intervjuerna
tog mellan 30 min och 70 min att genomfora. Generellt sa tog intervjuerna langre tid for
respondenterna som hade lang erfarenhet inom Polismyndigheten och nagot kortare for de
som inte hade jobbat lika linge. Alla intervjuer spelades in och transkriberades, detta for att
inte missa nagot som sades. Transkriberingen skickades sedan till respektive respondent sé att

de kunde ldsa igenom och godkidnna transkriberingen (Hallin & Helin, 2018).
4.4.Material

Huvudsakligen kommer materialet fran intervjuerna som holls med de kvinnliga poliserna i
PO Storgdteborg eftersom syftet med studien &r att fa ta del av deras upplevelser och syn av
yttre tjanst. Dock skall det ndmnas att allt respondenterna tog upp 1 intervjuerna inte &r med i
denna studie eftersom meningen &r att ge en mer dvergripande bild av kvinnornas upplevelser.
I vissa fall var det respondenter som tog upp dmnen och faktorer som ingen annan respondent
tog upp, darfor togs inte detta med eftersom det inte gav en dvergripande bild utan snarare
den enskilda individens bild. Men majoriteten av det som diskuterades i intervjuerna togs upp

av flera respondenter och presenteras didrmed i resultatet.

Niér det kommer till statistiken som presenteras under bakgrunden sé dr den tagen fran
Polisens egen databas och som didrmed inte ar publicerad pd 6ppna forum. Under min praktik
fick jag ndmligen hjélp av min handledare pd Polismyndigheten att ta fram denna information

samt se till att omvandla den fran antal till procentsatser sa att den inte langre skulle vara

22



sekretessbelagd. Min praktik pa Polismyndigheten medforde dirfor en fantastisk mojlighet att
f4 insyn 1 Polismyndighetens arbete men dven en stor informationskélla till denna
kandidatuppsats. Statistiken som anvénds och som togs fram ur Polismyndighetens databas &r

ddrmed en primaérkalla.

For att {4 en bittre forstdelse om vad Polismyndigheten star for samt hur deras arbete med
frdgor som ror ledarskap och jamstélldhet gér till, har jag ldst igenom flertalet av deras
dokument, exempelvis Polismyndighetens strategi for likabehandling 2017-2021, Granskning

av Polismyndighetens kultur och Polismyndighetens ledarkriterier.

5. Resultat

Fran svaren 1 intervjuerna gar det att konstatera att det finns manga olika anledningar till
varfor det dr f4 kvinnor som innehar ordinarie chefsbefattningar i yttre tjanst. Men det finns
aterkommande svar i majoriteten av intervjuerna och i denna del diskuteras vad som kommit
upp. Utdrag fran intervjuerna anvénds i denna del for att 14saren skall kunna fé en bild av vad
som sagts under intervjuerna. Resultatet som redovisas i denna del fokuserar kring studiens
fragestéllningar; Varfor soker respektive soker inte kvinnor ordinarie chefsbefattningar i yttre
tjanst 1 PO Storgdteborg samt Hur upplever kvinnliga poliser ledarskap i yttre tjanst i PO
Storgoteborg.

Vidare &r resultatet indelat i tre huvudkategorier, Bilden av att vara kvinna, Den manliga
dominansen i yttre tjdanst samt Familjeliv i relation till yttre tjdnst. Darefter har
huvudkategorierna tre till fyra underkategorier var, for att gora det enklare att forsta
inneborden av svaren. Utformningen av underkategorierna beror pd de mdnster och samband

jag fann i respondenternas svar nér jag ldste igenom och kodade intervjuerna.
S.1.Bilden av att vara kvinna

Den forsta huvudkategori dr uppdelade i fyra underkategorier, Kvinnans syn pa sig sjdlv,

Uppmuntran, stod och stéttning, Férebilder samt Framtidens generation.
5.1.1. Kvinnors syn pd sig sjilva

Alla respondenter har tagit upp hur kvinnor ser pa sig sjidlva. Det har framforallt handlat om
att kvinnor ofta jamfor sig med andra samt att de har ett sviktande sjélvfortroende och

sjdlvkinsla, enligt respondenterna. Med andra ord att kvinnor ofta ifragasétter sig sjdlva, sina
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kunskaper och sin kompetens. Detta medfor att kvinnorna ofta tar ett steg tillbaka och liter

ndgon annan ta taten.

Sjilvkénsla, man tanker att man inte klarar av det, att man inte duger. Sa kan jag
kénna ibland fast jag vet att jag &r duktig och klarar av det sa tinker jag att det finns

sdkert nagon som é&r béttre. (Intervju 15)

Vidare forklarar flera av respondenterna vikten av erfarenhet. Flera beskriver att det fatt
frdgan om att borja vikariera som gruppchef eller soka en ordinarie gruppchefsposition efter
att ha arbetat som polis i ndgra dr, men att de inte gjort det for att de inte kinner sig mogna
eller att de inte har tillrackligt mycket erfarenhet. Kvinnor vill veta vad de ger sig in p4, de
vill vara forberedda, ha erfarenhet, kiinna sig mogna sa att de inte stir infor en situation dér de

inte vet hur de ska agera.

Som kvinna vill jag ldsa pé en géng till, sen kanske jag kan prova, jag kanske kan gé
bredvid forst och prova. Jag vill veta till 110% att jag kan det innan jag gor det.
(Intervju 14)

Detta hidnger dven ihop med att kvinnor ofta har vildigt hoga krav och forvédntningar pé sig
sjdlva. Kvinnor vill gidrna kunna allt innan de har provat det. Under intervjuerna fick de
kvinnor som sokt en ordinarie gruppchefsposition eller vikariat, frigan om de hade ndgra
forvéantningar pa tjdnsten. Men majoriteten av svaren var att de inte hade nagra férvéntningar
pa tjénsten men att de hade forvintningar pé sig sjélva. Hoga forvintningar pé sig sjélv kan
dven leda till prestationsangest. Detta dr en anledning till att vissa kvinnor véljer att inte soka
en gruppchefsbefattning enligt respondenterna. De vill helt enkelt inte utsitta sig for den press

som de kommer sétta pa sig sjdlva om de soker eller innehar en gruppchefsbefattning.

Jag skulle sétta en san press pa mig sjélv att jag kinde det dr inte vért det for mig. Att

jag skulle fa en sdn prestationsidngest. (Intervju 10)

En tredjedel av respondenterna har dven beskrivit att de ként sig mer granskade &n mén i
situationer som exempelvis ledning av operativa insatser. Det dr dock svart att veta om de
faktiskt blir hardare granskade dn mén eller om det har, som flera respondenter pratar om,

med deras sjédlvbild och krav pa sig sjdlva att gora.

Men jag har upplevt att jag blivit granskad hardare, men det har ju ocksa med min
sjalvbild att gora, det gér ju hand 1 hand, att jag kanske har virderat vad folk har sagt
eller inte sagt mycket mer dn vad min manliga kollega har gjort som har samma

position och chef. (Intervju 6)
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5.1.2. Uppmuntran, stéd och stottning

Alla respondenter pratade dven om vikten av att fa uppmuntran, stod och stottning, bade fran
medarbetare och chefer. Som kvinna finns det ett behov av extra pushning och stottning, inte
minst inom ett mansdominerat yrke dir majoriteten av chefsbefattningarna innehas av mén.
Som tidigare ndmnt sa har ofta kvinnor sviktande sjdlvkinsla och sjélvfortroende, ta detta i
kombination med att kvinnorna nistan bara ser mén pa chefsbefattningarna och att de jamfor
sig med andra. Genom att uppmuntra kvinnor till att sdka positioner och visa att man tror pa
dem, stérks deras sjalvfortroende och sjilvkénsla. Dock &r det viktigt att ndmna att kvinnorna
vill bli stottade och uppmuntrade till att soka en position for att arbetsgivaren tror pa dem som

chef, inte for att dem &r av ett visst kon.

Ni gor ett jéttebra jobb, att hora sént gor ju att sjdlvfortroendet och sjélvkanslan blir

starkt. (Intervju 4)

De respondenter som upplevt att det inte ftt ndgon uppmuntran, stod eller stottning beskriver
att det onskat att de fatt det. Att de behover fa hora “bra jobbat, du skulle vara en bra chef”
ibland. Far man inte hora det utan bara fir hora “dar blev det fel”, sa borjar sjélvkénslan och
sjalvfortroendet svikta mera enligt respondenterna. Medan majoriteten av de respondenter
som upplevt att de blivit uppmuntrade, fatt stod och stottning beskriver att det bidragit till att
de végat testa pd att vikariera. Forsta gdngen de fick frdgan om att borja vikariera eller soka
en chefsbefattning var de kanske inte redo, men nér fragan stéllts en andra och tredje géng var

tanken inte lika frimmande ldngre.

Hade inte han pushat mig eller Gvertalat mig sa hade jag nog inte heller frivilligt, eller

jag hade aldrig frivilligt lamnat intresse for att borja vikariera. (Intervju 3)

Aven om det skulle bli sé att de inte far chefsbefattningen ir det viktigt att kvinnan upplever
att de blivit sedda och horda. Att de far aterkoppling om varfor de inte fick tjansten men
samtidigt far veta att, vi tror pd dig 4ven om du inte fick denna tjénsten. Fér de fortsatt stod

och blir bra bemétta kan det bidra till att de soker nésta tjénst.

Jag sokte en tjdnst for ett par &r sedan och d& kom chefen och sa ‘va glad jag blev nér
jag sdg ditt namn och att du sokt, fortsétt gora det s& du far ihop mer vick, vi ser dig

och hor bara gott om dig’, sa jag kdnner att jag har jattebra stod harifran. (Intervju 12)

En bidragande faktor till att det &r f4 kvinnor pa chefsbefattningar i yttre tjénst ar for att
kvinnorna kanske inte insett att de kan bli chefer. Ménga kvinnor har inte ens ténkt tanken pa

att bli chefer, bland annat for att de néstan bara ser min pé chefsbefattningarna. Det behdvs
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ndgon som planterar idén hos kvinnan, att hon kan bli chef, for manga ginger hade hon inte

kommit pd det sjélv, beskriver flera respondenter.

Varfor ér det inga kvinnor som soker, de kanske inte ens tdnkt tanken, du kanske

behover sé ett fro hos den personen. (Intervju 6)
5.1.3. Forebilder

Ungefir hélften av respondenterna har tagit upp forebilder. Bade som en anledning till att de
har sokt chefsbefattningar men dven som en anledning till att de inte sokt. Flera respondenter
som har diskuterat forebilder har tagit upp att de haft en kvinnlig forebild, en kvinna som varit
eller fortfarande &r gruppchef i yttre tjanst. Detta har medfort en bild, av att kvinnor kan bli

chefer inom ett mansdominerat yrke.

Ar det fler kvinnliga gruppchefer s blir det mer naturligt att g upp och vicka. Att

man ser att det gér, det &r inte sa farligt, man l6ser det. (Intervju 1)

Problemet dr fortfarande att majoriteten av chefsbefattningar innehas av mén och tillfaller
mén. Detta bidrar till att kvinnor kanske véljer att avsta att soka positionen for de tanker,
varfor ska jag lagg ner tid och energi med att s6ka nér positionen dnda kommer tillfalla en

man.

Det finns inte sd manga kvinnliga forebilder som &r chefer i yttre tjanst, det tror jag
ocksa ér en anledning, man ser bara ménnen hér, vi har ingen kvinna pa IGV med en
chefsbefattning och da kanske man undermedvetet tinker ‘aja, det 4r inget for mig’.

(Intervju 9)
5.1.4. Framtidens generation

Respondenterna har som sagt forklarat att kvinnor inte har sérskilt bra sjélvfortroende eller
sjdlvkinsla, men nagra respondenter har tagit upp att det héller pa att dndras. For en ny
generation haller pa att véixa upp, en yngre generation som &r uppfostrade med att kvinnor kan
ta plats, att de &r mer sjdlvsdkra och att vill de ha en chefsbefattning sé tar de reda pé hur de

ska na den.

De yngre dr uppfostrade pé ett annat sitt, eller samhéllet ser annorlunda ut nu jamfort
med forr 1 tiden, och jag tycker det ser positivt ut, for kvinnor ska ta for sig mer nu.

(Intervju 2)
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5.2.Den manliga dominansen i yttre tjanst

Den andra huvudkategori dr uppdelade i tre underkategorier, Tjdnsten, Ledarskap samt

Jargong och sprakbruk.
5.2.1. Tjiinsten

Det kan kénnas som ett stort steg att soka en ordinarie gruppchefstjénst, och for att steget ska
kénnas ndgot mindre skulle det underlédtta om alla medarbetare visste vad dagens
gruppchefskap innebdr. Sedan omorganisationen 2015 har gruppchefstjansten éndrats véldigt
mycket. Frdn att ndstan bara vara operativ till att vara ansvarig for personalen. Med andra ord,
frén att styra en grupp till att ta hand om en grupp. Uppgifter som ingér i den nya tjénsten ar
dven av mer administrativ karaktir som exempelvis planera semester, halla utvecklingssamtal

samt att gd pd moten.

En typisk gruppchef har varit den som lett insatser ute pa plats genom alla ar, det ar
den man frdgar, den som bestimmer. Om vi nu kan ga till en gruppchef &r det faktiskt
den som édven kanske kan sitta pd insidan och ta hand om personalen, sa tror jag att vi
far fler kvinnor som kanske inte har behovet av att std langst fram i ledet ute pa plats.

(Intervju 6)

Majoriteten av respondenterna som skt en ordinarie tjinst (bade som fatt och inte fatt
tjansten) har sagt att en av anledningarna till att det sokt tjénsten dr att den numera inkluderar
mycket personalansvar och inte lika mycket operativt. Majoriteten av respondenterna brinner
for att utveckla gruppen och fa gruppmedlemmarna att arbeta tillsammans, inte for att sta
langst fram och styra insatser ute pa félt. Men flera respondenter uttrycker dock att den gamla
kulturen om vad gruppchefstjdnsten innebér och vad en bra gruppchef ar lever kvar. Det
operativa arbetet refereras till “det riktiga polisarbetet” och en bra gruppchef dr ndgon som

“sitter i radiobilen”.

Men den kulturen har vi fortfarande, att du dr inte en bra gruppchef i yttre tjanst om

du inte sitter i din radiobil. (Intervju 13)

Det ér dven viktigt att den som &r ordinarie gruppchef ser till att arbetsmiljon i gruppen ér bra,
att det inte forkommer skitsnack eller diskriminering. Det dr under vikarietiden som
konkurrensen ér stor och det dr har man kan fa mycket motstdnd som gor att intresset for
tjansten svalnar beskriver nagra av respondenterna. Dérfor dr det viktigt att den ordinarie

chefen forsoker uppritta en s god arbetsmiljo som mojligt, ddr medarbetaren lér sig att det
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inte dar okej att diskriminera eller trycka ner ngon, eftersom detta kan leda till att de kvinnor
eller mén som kanske skulle bli de basta cheferna, men som inte stéller sig langst fram 1 ledet
och tar mest plats, inte vill soka en chefsbefattning langre eller kanske till och med forsvinner

frén arbetsplatsen.

Niér du ér vikarie dr du direkt konkurrens till ménnen, nir du har din fasta tjénst har du

redan konkurrerat ut ménga av dem. (Intervju 13)
5.2.2. Ledarskap

Idag viljs en gruppchef i yttre tjinst efter vilken kompetens han eller hon har, men detta
system har inte varit i bruk sérskilt linge. Tidigare valdes gruppcheferna efter alder i tjénsten
och detta tankesatt sitter fortfarande kvar hos ménga medarbetare och chefer berittar flera av
respondenterna. Respondenterna fortsétter att berdtta att nér man blivit vald till gruppchef pa
grund av sina egenskaper och kompetens, och inte pé tjanstedlder har det inte alltid varit

uppskattat.

Men man har gétt ifrdn det, man har ju gatt till att man ska hitta rétt personligheter,
drag och egenskaper. Da tror jag minga hénger kvar i det gamla ténket, ‘det dir var
inte okej, hdr kommer en ung tjej som gér fore alla andra’ som tycker att de stir pa

tur. (Intervju 7)

Det &r inte enbart tjanstedldern som har fordndrats. I och med att gruppchefstjansten har
fordndrats héller d&ven synen pé ledarskap att forandras. Idag efterfrdgas en chef som ser alla i
gruppen, tar hand om gruppen och dr lyhord. Fokus ligger inte ldngre enbart pa det operativa.

Detta &dr egenskaper som alla respondenter har anvént nir de forklarat vilka egenskaper en bra

chef skall ha.

Jag blir vildigt glad nér jag hor att manga chefer &r sa som jag forklarar, att man &r
lite mjukare och behdver inte vara den har machochefen, det 4r inget nagon vill ha,

eller vildigt fa i alla fall. (Intervju 4)

Aven om synen pa vilken typ av ledarskap som efterfrigas héller pa att foriindras sé tar det
tid. Polismyndigheten &r ett mansdominerat yrke och majoriteten av cheferna dr mén. Om
majoriteten av ett ledarskap utdvas pa ett visst sétt bidrar det till att en bild av hur en bra chef
ar och skall vara, skapas. Inom Polismyndigheten har en bra chef i yttre tjénst varit en stor,
stark man som tar plats och pekar med hela handen beskriver respondenterna. Detta
ledarskapet refererade dven respondenterna till ett gammalt manligt ledarskap. Majoriteten av

respondenterna ansag att det var skillnad pa manligt och kvinnligt ledarskap, dér kvinnligt
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ledarskap ofta var mer mjukt och omhéndertagande. Tv4 av respondenterna hade dven fétt
kommentaren att de &r "mammiga” i sitt ledarskap. Nagra respondenter ansag dock att det inte
var skillnad pd manligt och kvinnligt ledarskap, men dessa respondenter ansag att skillnaden
pa ledarskapsstil berodde pa hur man var som person och inte vilket kon man var av. Detta
spér var dven de andra respondenterna inne péd dven om det ansag att det var skillnad pé
manligt och kvinnligt ledarskap. Ett exempel som kom upp och skildrade att ledarskapsstilen
berodde pé ens personlighet var en manlig LPO chef som var omhindertagande och stottande
snarare dn hard och hierarkisk. Men respondenterna som berittade om honom sa éven att han

stack ut fran méangden, att de flesta manliga cheferna inte var som honom.

Nu har vi ndstan bara mén som chefer, det &r klart att det blir pa ett visst sitt om 90%
ar just typiska mén, vad premieras och vad har premierats tidigare genom aren. De

som var stora, starka, kan skrika, séga till och ryta ifran. (Intervju 6)

En av anledningarna till att kvinnor inte vill soka chefsbefattningar &r for att de inte
identifierar sig med den gamla manliga typen av ledarskap och dérfor inte ens har tinkt pé att
soka. Nagra respondenter tar upp att det kan uppfattas som om att ett sidant ledarskap maste
bedrivas for att man skall kunna bli chef. Men respondenterna har varit noga med att
fortydliga att det viktigaste &r att vara sig sjilv och bedriva den sorts ledarskap som passar dig

sjalv.

Jag tror véldigt minga av oss kvinnor som kommer in i den hdr mansdominerade

véarlden hamnar 1 att vi ska vara som dem. Nej vi ska alla vara oss sjdlva. (Intervju 13)
5.2.3. Jargong och sprakbruk

Det kunde vara skdmt om ganska grova saker men jag tog liksom aldrig riktigt illa vid

mig, jag kdnde att det aldrig var riktat mot mig eller sa. (Intervju 3)

Sahadr beskriver majoriteten av respondenterna sprakbruket i yttre tjénst. Det dr mycket skdmt
och en speciell jargong, som ofta refereras som polisjargong. Den &r ofta ganska hard men
respondenterna séger att de inte har ndgonting emot den, eftersom det &r ett sétt att bearbeta
det man upplever 1 yttre tjanst. Tva respondenter reflekterade dock Gver vad poliser
socialiserats in i. Jargonen som forekommer blir deras vardag och de reflekterar inte langre pé
vad som sigs och ddrmed tar de oftast inte illa upp. De blir istéllet en del av jargongen, ar
drivande 1 skdmten som de tidigare kanske inte skulle anse var okej. Dock var det forst efter
MeToo rorelsens start 2017 som de borjade reflektera dver detta. Respondenterna beskriver

dven att allt fler poliser borjat fundera pd innebdrden av det som sdgs efter MeToo. Vad
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menas med uttryck som “en herrelds bil”, “tjejpatrull” och “halla tjejer”? Vart vill man
komma med sddana uttryck. Respondenterna uttrycker @ven att det &r médn som framfor dessa

uttrycken.

Det ér konstiga uttryck och jag tror inte de heller reflekterade dver det, och jag tror

inte jag heller gjorde det sd mycket for 5-10 ar sedan. (Intervju 13)

Men det dr inte bara bland medarbetare sprakbruket kan vara hart. Klimatet och spriket ute
kan vara hart och i ldingden pafrestande som nagra respondenter beskriver det. De méter
personer med andra kulturer och bakgrunder som har en annan syn pa kvinnor. Det kan vara
extra pafrestande att arbeta 1 det Polismyndigheten klassar som “sérskilt utsatta omrédden”,

speciellt for en kvinnlig polis som exempelvis blir forminskad.

Ett daligt arbetsklimat kan leda till att medarbetare slutar eller byter tjénst, eftersom de
inte trivs pa arbetsplatsen. Négra av respondenterna beskriver att det varit ett tufft
klimat och att de insett detta ndr de varit fordldralediga och dédrmed fatt distans till yttre
tjanst. Efter fordldraledigheten har de sokt andra tjanster och pa sd sétt hinner en
chefsbefattning 1 yttre tjénst aldrig bli aktuellt, f6r de hinner inte f& erfarenheten eller

vill stanna kvar.
5.3.Familjeliv i relation till yttre tjéinst

Den tredje och sista huvudkategorin dr uppdelad i tre underkategorier, Familjeliv,

Arbetsbelastning och Arbetstider.
5.3.1. Familjeliv

Négot som har diskuterat med alla respondenter &r familjelivet och dess betydelse. Alla
respondenter beskriver att de prioriterar sitt privatliv och forklara att nir de ar lediga
tillbringar de gdrna sa mycket tid som mdjligt med familjen. Detta &r en av anledningarna till
att vissa inte sokt en chefsbefattning i yttre tjinst, for att de vet att gruppchefstjansten tar

mycket tid och att de hellre vill ldgga den tiden med familjen.

Nér det kommer till arbetsfordelningen hemma (bédde med barn och sysslor) dr det enbart en
respondent som beskriver att hon tar mindre ansvar hemma och hon forklarar att det ar for att
hon innehar en gruppchefstjdnst. Annars beskriver respondenterna att de tar mer ansvar
hemma eller att det dr jamlikt. Flera av de som tar mer ansvar hemma séger dven att det bidrar
till att de inte vill ha en gruppchefstjénst eftersom de redan innehar mycket ansvar hemma vill

de inte ha det p4 jobbet ocksa.
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Jag har ju extra grejer eftersom jag dr gruppchef, sa jag tar nog ett mindre lass hemma.

(Intervju 8)

14 av 15 respondenter har dven egna barn och alla respondenterna har fitt barnen nar de
arbetat 1 yttre tjanst. Dock &r det viktigt att nimna att ndr en kvinna blir gravid far hon inte
arbeta kvar 1 yttre tjanst, hon far da g in och arbeta, ofta som utredare, tills barnet ar {ott.

Detta medfor att en kvinna dr borta frén yttre tjénst under en langre period.

Graviditet 1 relation till att arbeta 1 yttre tjdnst &r ndgot som respondenterna pratat mycket om.
Inom detta dmne finns det flera faktorer som gor att kvinnor véljer att inte soka eller bli
gruppchefer i yttre tjdnst. Den forsta faktorn handlar om att, om en kvinna vill bli gravid
upplever dem att det &r problematiskt att soka en gruppchefstjénst eftersom de kommer vara

borta en lidngre tid frén tjénsten.
Om jag vill skaffa barn kommer det att stoppa mig. (Intervju 8)

Den andra faktorn &r att ndr en kvinna &r gravid och ddrmed borta frén yttre tjanst kan
ménnen arbeta upp erfarenheten 1 yttre tjdnst. Detta medfor att kvinnor kan uppleva att de
halkar efter, bade utvecklingsmissigt och erfarenhetsméssigt. Detta bidrar till att det blir
svérare att f4 en chefsbefattning eftersom de inte har lika mycket erfarenhet som minnen

anser flera respondenter.

Om vi skaffar barn sa forsvinner vi en stund och nér vi kommer tillbaka s ar det

ménga som kénner att vi kan ingenting, vi har halkat efter. (Intervju 4)

Den tredje faktorn dr att nér en kvinna fir barn sa forandras hon, man fér inte do ldngre som
en respondent uttrycker det. Kvinnan dr dven borta en ldngre stund fran yttre tjinst och har
testat pd att arbeta pd en inre tjinst, detta kan leda till att det kan bli svart att komma tillbaka.
For som flera respondenter beskriver det sé vet de inte vad de kommer moétas av 1 yttre tjanst
men oftast vet de vad som véntar dem om de arbetar inne. Dérfor kan det vara tryggare att

ldmna yttre tjénst for att arbeta inne.

For min egen del nér jag kom tillbaka fran fordldraledigheten s var det véldigt tryggt
att vara inne, jag vet ungefér vad som véntar mig, men arbetar jag ute sé kan jag
stdllas mot i princip vad som helst och ha det i atanke ndr man har ett litet barn

hemma sa kan det vara véldigt pafrestande. (Intervju 10)

Processen att komma tillbaka till yttre tjdnst kan ddrmed vara svar och jobbig nir man fatt

barn eller varit borta en ldngre tid fran yttre tjdnst. Den sista och fjarde faktorn handlar darfor
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om processen att komma tillbaka. Flera respondenter beskriver att de forvintats arbeta pa som
vanligt, direkt nir de kommit tillbaka. Detta kan vara svart, inte minst for att det kan vara
skrammande att ldmna sitt barn hemma och att arbeta ute med ménniskor i ndéd. Har kvinnan
dven varit borta i ndgot eller ndgra ar kan hon behdva lara kinna rutinerna igen, detta gors inte

pa en dag.

Manga kvinnor upplever att nir de kommer tillbaka fran mammaledigheten sé 4r det
typ, ’du far hdmta ut ditt vapen, vi kan aka ihop ett pass men sen jobbar du fullt’.

(Intervju 6)

Flera av respondenterna har dirfor tagit upp att de vill fa en slags inslussning till tjénsten
igen, nagon eller ndgra veckor dér de kan ga bredvid och kénna sig for. Detta kan medfora att
kvinnorna viljer att fortsétta arbeta 1 yttre tjanst istéllet for att ga till en inre position. Att
kvinnor ldmnar yttre tjdnst ndr de skaffar familj beskriver flera respondenter som ett av
grundproblemen till att det inte finns s& ménga kvinnor pa chefsbefattningar i yttre tjénst. For
ménga kvinnor ldmnar yttre tjénst efter nagra dr, det vill sdga nér en chefsbefattning borjar bli

aktuell.
5.3.2. Arbetsbelastning

Flera respondenter beréttar att det idag kridvs mycket arbete for att vara gruppchef eftersom
det idag ingdr mycket planering i tjdnsten samt sé vill kvinnliga gruppchefer vara vél
forberedda infor vad som skall goras under arbetspasset. Eftersom det &r sa pass mycket
planering och andra uppgifter i dagens gruppchefstjénst hinns arbetsuppgifterna inte alltid
med under arbetspasset. Men arbetsuppgifterna maste goras och dérfor ldgger nagra av

respondenterna ner tid pa att genomfora arbetsuppgifterna pd sin fritid.

Man fér ligga vildigt mycket tid pa planering och sint sjdlv. Det har man gjort
hemma innan arbetspass och sant, jag har ingen flex och jag tar inte ut 6vertid, jag gor

det pd min fritid, med mitt barn i knét ibland. (Intervju 1)

Detta medfor att gruppcheferna far mindre tid till annat, exempelvis vénner och familj. Flera
respondenter har déarfor uttryckt att de inte vill ha en gruppchefsposition pa grund av den

arbetsbelastning som idag forekommer eftersom de hellre prioriterar familjelivet.

En annan faktor som uppkommit under intervjuerna i relevans till arbetsbelastning ar
tillgéngligheten. I dagens teknologiska samhille &r man nabar dygnets alla timmar. Det gor att
personalen far viktig information dven nér de inte dr pé jobbet. Flera av respondenterna som

ar eller har varit gruppchefer berittar att de kdnner att de forvintas svara dven nér de ar
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lediga, for annars anses det inte vara en bra gruppchef. Pé sa sitt upplever de att de aldrig &r

helt lediga.

I den positionen som gruppchef sa har man ndgon form av ansvar dven ndr man &r
ledig, det & manga som hor av sig dven ndr man &r ledig, man &r aldrig riktigt ledig.

(Intervju 1)
5.3.3. Arbetstider

Idag arbetar en gruppchef oftast treskift &ven om det pé vissa stéllen forekommer att
gruppchefen jobbar tvaskift. Alla respondenter har arbetat treskift (dag, kvill och natt), men
har @ven testat pa att jobba tvaskift (dag och kvill) eller dagtid. 6 av 15 respondenter uttrycker
att de har vildigt svart att jobba nétter och att detta kan bidra till eller har bidragit till att de

inte vill jobba kvar 1 yttre tjénst.

Jag hade treskift i yttre tjdnst och det foredrar jag inte. Jag kan inte sova pd dagarna,

sa det var vil ocksd en anledning till att jag gick in. (Intervju 5)

Resterande respondenter séger att det foredrar tvaskift eller att det inte har ndgot emot att
arbeta treskift eftersom det bidrar till att de dr ledig nir andra inte &r lediga. Detta gor att de
kan tillbringa tid med exempelvis sina barn mitt i veckan. Vidare forklarar flera av
respondenterna att det fungerar bra att arbeta treskift om ens partner arbetar dagtid. Om bada
parterna arbetar treskift blir det ett vildigt pusslande och detta kan leda till att en géar over till
att jobba dagtid alternativt tvaskift for att underldtta vardagen. Ofta dr det kvinnan som gér in

eftersom hon fér testa pa det under graviditeten.

Sen dr det &ven manga som har mén och sambos som dr poliser och arbetar skift, d& ar

det enklare att ga dver pa dagtid. (Intervju 10)

Négra respondenter pratade dven om skyddsnét. Vikten av att ha skyddsndt men dven
saknaden av skyddsnit. Med skyddsnét menas exempelvis om man har familj som kan hjilpa
till med barnen nér forédldrarna inte kan. Saknas skyddsnét kan det vara véldigt pafrestande att

bada parter arbetar treskift eftersom schemana kanske inte alltid matchar.

Vi har inget skyddsnit hér, ingen av oss r frdn Goteborg. Sa vi dr véldigt utlimnade
framforallt med dagis och sana grejer dér vi méste hdmta, s vi har fétt 16sa det med

semester eller byte. (Intervju 5)

For att kvinnorna skall stanna kvar i yttre tjanst samt vilja soka chefsbefattningar i yttre tjénst

behover deras arbetsscheman anpassas bittre efter kvinnornas 6nskemal och privatliv. For det
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finns manga olika anledningar till att de inte kan arbeta vissa tider exempelvis ldmna barn pa
fritidsaktiviteter eller att de inte klarar av att arbeta nétter. Om scheman inte anpassas sé kan
det leda till att kvinnorna istéllet gar in och jobbar eftersom man oftast arbetar dagtid ndr man
har en inre tjdnst. Om de fir anpassade scheman, eller mojlighet till att arbeta dag alternativt
tvskift sa kan det leda till att de stannar kvar 1 yttre tjdnst. Ddrmed kan de jobba upp sin

erfarenhet for att sedan kunna soka en chefsbefattning.

Sen arbetstiderna, helgjobbet, jag tror det dr en jatteviktig del for att behalla
kvinnorna, att {4 ett fungerande schema som funkar om man fortfarande vill ha en
ndrvarande mammaroll kinslomaéssigt och fysiskt, och faktiskt kunna prestera pa

jobbet. (Intervju 6)

6. Diskussion

I f6ljande avsnitt analyseras och diskuteras resultatet utifrdn Beauvoirs teori om Det andra
konet samt Hirdmans teori om Genussystemet. Detta for att bilda en djupare forstaelse om hur
rddande genusstrukturer och forestdllningar om manligt och kvinnligt piverkar att det &r fa

kvinnor pd ordinarie chefsbefattningar i yttre tjanst.
6.1.Bilden av att vara kvinna

Av respondenternas svar har det framkommit att kvinnor ofta har sviktande sjélvfortroende
samt sjdlvkénsla, detta skulle Beauvoir (2002) och Hirdman (1988) forklara genom att
kvinnan positionerats som “den Andre”. Kvinnan har genom historien varit i en underordnad
position gentemot mannen, dar hon inte haft samma rattigheter eller forutsittningar som
honom. Foér genom uppvéxten har flickor och pojkar blivit behandlade olika. Hon har hon
blivit tillsagd att det 4r okej att visa kénslor och att hon inte ska ta for mycket plats eftersom
det &r mannens roll att vara ledare och beskyddare (Beauvoir, 2002, ss. 489—491). Historien
har format vad som anses vara manliga och kvinnliga egenskaper och dessa kodade
egenskaper star i kontrast till varandra enligt Hirdman (1988, ss. 51-52). Eftersom hon anses
vara svag och i behov av beskydd skulle hon dérfor inte vara en lamplig beskyddare. Kvinnan
och mannen har ddrmed blivit tilldelade olika uppgifter och positioner i samhéllet efter vilka
egenskaper de olika kdnen har. Detta medfor dock att kvinnan blir definierad som en person

som dr beroende av ndgon annan, det vill sdga beroende av mannen och hon fér ddrmed en
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undergiven position gentemot mannen. Med andra ord har den manliga normen skapats och

legitimerats genom att det &r isdrhallning mellan konen (ibid).

For att kvinnan ens ska tdnka tanken att soka en chefsbefattning behdver hon darfor bli
uppmuntrad och stdttad. Detta for att hon inte har bra sjidlvfortroende eller sjdlvkénsla samt
enbart ser min pd chefsbefattningarna. Fir hon ingen stottning eller fir inte hora bra jobbat”,
blir hennes sjélvfortroende inte béttre och dirmed kommer hon inte s6ka en chefsbefattning.
Hon maéste dven ifrdgasitta den manliga normen om hon vill bli chef, visa att en kvinna kan
bli chef inom ett mansdominerat yrke @ven fast hon inte innehar samma egenskaper som
honom. Flera respondenter har tagit upp att de inte &r lika fysiskt starka som mannen och
ddarmed kédnner att de maste kompensera och bli béttre pa andra saker an ménnen, for att ha en
chans att fa en chefsbefattning. Dem beskrev att de darfor utvecklat sin kommunikativa sida

sa att de vdger upp for att de inte &r lika fysiskt starka.

Vidare gér respondenterna in pd vikten av kvinnliga forebilder. Fér mannen har genom
historien fatt ledarrollen men det har inte kvinna och dirfor faller det inte naturligt for
kvinnan att inneha den rollen. Speciellt inom ett mansdominerat yrke som polisen, dar
egenskaperna for att vara polis kopplas ihop med de manliga egenskaperna. Kvinnorna
behover som sagt bryta den manliga 6verordningen och normen for att bli chefer, och detta
kan kénnas som en stor utmaning. Om kvinnorna ser andra kvinnor pé chefsbefattningarna
medfor det en bild av att det gér att bli chef inom ett mansdominerat yrke &ven om du ér
kvinna och inte innehar manliga egenskaper. Med andra ord medfor det en bild av att du kan
vara dig sjdlv men samtidigt vara chef. En intressant aspekt som respondenterna tar upp r
den nya generationen. Dem beskriver att samhillet har fordndrats och att kvinnor nu tar for
sig mer. Detta kan forklaras genom att mén och kvinnor har borjat acceptera varandra, dér ett
visst kon inte ska inneha en dverhuvuds position gentemot det andra konet. Ddrmed har den
manliga normen bdrjat ifrdgasittas, &ven om det dr en 1dng vig kvar for att jimstélldhet ska

uppnds i samhéllet.
6.2.Den manliga dominansen i yttre tjinst

Polisyrket har alltid varit mansdominerat eftersom egenskaperna som krévs for att vara polis
kopplas thop med egenskaper som kodas som manliga, att vara fysiskt stark, hard och
beskyddande. Kvinnan ansdgs inte inneha dessa egenskaper och det var forst 1958 som hon
fick bli polis med samma arbetsuppgifter som mén (Dahlgren, 2007, ss. 37-52). Historiskt

sett har dirmed kvinnan positionerats som “den Andre” inom polisyrket och speciellt yttre
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tjanst som kinnetecknas av att det dr bade fysiskt och psykiskt anstringande miljo att arbeta 1.
Kvinnan positioneras som “den Andre” i polisyrket eftersom hon inte ansags kunna utfora
polisyrkets alla arbetsuppgifter. Hirdman (1988) skulle forklara att mannen och kvinnan har
fatt olika uppgifter i samhaéllet och att mannens uppgift och &r att vara beskyddare och ledare,
ddrmed har historien har lett till att den stereotypiska polisen dr en man och inte kvinna.
Denna synen har d@ven gjort att det bildats en manlig norm, dér mannen positionerats som

ledare och kvinnan som undergiven.

Respondenterna forklara att denna synen dven stimmer 6verens med hur en bra gruppchef i
yttre tjanst portrétteras. En bra gruppchef dr en stor stark man, som styr med hela handen och
som sitter i radiobilen dir han kan vara med pé operativa insatser finns fortfarande kvar
beskriver respondenterna. Men denna synen refererar respondenterna som det gamla ténket.
For sedan 2015 har gruppchefstjénsten fordndrats, fran att vara operativ till att vara
administrativ och personalfokuserad. Med andra ord frén att fokusera pa egenskaper som
kodas som manliga (stark, hard och beskyddande) till egenskaper som kodas som kvinnliga
(mjuk och omhéndertagande). Isdrhdllningen mellan kdnen har borjat minska, i alla fall pd
pappret, for om en vill bli gruppchefi yttre tjinst kravs det att personen dr mjuk och

omhéndertagande, oavsett om du 4r man eller kvinna.

Det gamla tanket sitter dock kvar inom polisyrket, bade att det finns en manlig norm och att
det dr isdrhdllning mellan konen. Detta bidrar till en forstaelse om varfor det dr f4 kvinnor
som innehar ordinarie chefsbefattningar i yttre tjdnst. Manga kvinnor identifierat sig inte med
det gamla ténket, bade nér det kommer till ledarskap och gruppchefskap, och dirmed soker de
inte befattningarna beskriver respondenterna. Nér det gamla tinket finns kvar hur en bra
gruppchef dr kan det dven pdverka rekryterande chefer. De rekryterande cheferna &r oftast
mén som arbetat inom Polismyndigheten lidngre tid, detta eftersom det inte dr s manga
kvinnor inom Polismyndigheten som har den erfarenheten och véljer att jobba i den yttre
verksamheten. Det kan vara svéart for de rekryterande cheferna att dndra sitt synsatt, speciellt
om de vill fortsétta ha sin position som dverhuvud. Det kanske inte sker medvetet, men i
bakhuvudet finns alltid bilden av den stereotypiska polisen och eftersom de rekryterande
cheferna ofta stdimmer in pa den bilden, véljer dem darmed en chef som stimmer 6verens med

den bilden. Detta medfor att den manliga normen och isérhéllningen mellan kdnen fortgar.

Det ér inte bara den gamla synen pa tjidnsten och ledarskap som finns kvar utan den hérda
manliga jargongen gor ocksé det, dock sdger majoriteten av respondenterna att de inte har

ndgot emot den. Genom den manliga jargongen, som inkluderar sexskdmt och udda uttryck
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som “tjejpatrull” och ”en herrelds bil”, uttryck som &r pa kvinnans bekostnad, kan mannen
hévda sin maktposition som §verhuvud, eftersom majoriteten av respondenterna accepterar
jargongen och sdger att de dr en del av den. Detta kan forklaras med att hon vill passa in pé
den manliga arbetsplatsen, och for att gora det maste hon likna en man. Skulle hon vara sig
sjdlv, mjuk, skulle hon inte passa in i yttre tjanst. Ddrmed accepterar hon isdrhdllningen

mellan kénen och den manliga normen kan reproduceras (Hirdman, 1988, ss. 51-52).

Men flera respondenter beskriver att de efter MeToo rorelsens start 2017 har borjat reflektera
over vad jargongen och sprakbruket som yttras innebdr. Varfor anvinds de udda uttrycken, i
vilket syfte, och vad har man som polis socialiserats in i. Innan de blev poliser skulle de
antagligen tycka jargongen var vildigt hard, men varfor tycker inte dem det nu? Genom att
bade min och kvinnor, men framforallt kvinnor, borjat reflektera 6ver dessa saker har

mannens position som ¢verhuvud borjat ifragasittas.

Ett annat exempel pa att mannens position borjat ifragasittas dr att dagens arbetsuppgifter for
gruppchefskapet dndrats samt ledarskapet som idag efterfrdgas. Idag &r det fokus pa
omhéndertagande av medarbetarna i gruppen och kommunikation som kommer framst.
Egenskaper som kopplas ihop med kvinnan. Att Polismyndigheten dven tagit fram en strategi
for likabehandling som tar upp att de framjar en jimn konsfordelning pa ledande positioner &r

ett exempel pd att den manliga normen borjat ifragasittas.
6.3.Familjeliv i relation till yttre tjénst

En av de storsta anledningarna till att kvinnor inte soker en ordinarie chefsbefattning i yttre
tjanst dr for att de prioriterar familjen. Att kvinnan prioriterar familjen &r inget konstigt om
man ser till historien, dar kvinnans framsta roll har varit att ta hand om barnen och hemmet
(Beauvoir, 2002, s. 490). Det &r dven kvinnan som &r gravid och har det frimsta ansvaret for
barnet nir det dr nyfott. Graviditet var nadgot respondenterna diskuterade mycket kring, bade
hur det paverkar ens mojlighet att inneha en chefsbefattning i yttre tjanst men dven hur det

forandrar kvinnan som person.

Niér kvinnan &r gravid far hon inte arbeta i yttre tjénst eftersom det anses vara farligt d& man
inte vet vad eller vem man moter ute. Kvinnan och barnet behover darfor skyddas och hon far
gé in och arbeta under graviditeten. Under denna tiden kan mannen arbeta upp sin erfarenhet,
dven fast han ska bli forédlder, for han kan fortsdtta arbeta i yttre tjénst, det &r inte han som
behover skyddas. Detta medfor att mannen forbéttrar sina chanser till att bli chef medan

kvinnan halkar efter. Nagra respondenter beskrev dven att om de ville soka en chefsbefattning
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1 yttre tjénst sa skulle en graviditet pdverka deras chans att bli chef eftersom de 4r borta en
langre tid nir de dr gravida samt fordldralediga. Dérfor kinde att dem sig tvungna att vélja
mellan att bilda familj eller att soka en chefsbefattning, och minga génger valde det alternativ
ett, for de prioriterade familjen. Isdrhallningen mellan kénen samt den manliga normen blir
darfor valdigt tydlig ndr det kommer till graviditet i relation till yttre tjénst. Eftersom ménnen
far fortsitta arbeta 1 yttre tjénst ndr han ska bli fordlder, kan han ddrmed skaffa den erfarenhet

som behdvs for att fa en chefsbefattning, medan kvinnan halkar efter.

Processen att komma tillbaka till yttre tjinst efter att ha varit gravid och fordldraledig
beskriver ménga respondenter som valdigt krdvande och tuff, d4 kvinnan varit borta fran yttre
tjdnst en ldngre period samt att hon fordndrats efter att hon fatt barn. Hon har blivit mjukare
och en rddsla om att hon kanske inte kommer hem frén jobbet och kan vara med sitt barn
uppstar. Far hon da ingen inslussning till arbetat kan det leda till att hon gar in och arbetar
istdllet, for att det kdnns tryggare. Hér blir isdrhallningen mellan konen mer tydlig. Den
kvinnliga polisen som tidigare férsokte passa in i polisyrket genom att omfamna mer manliga
egenskaper gar nu tillbaka till att ha mer kvinnliga egenskaper, att vara mjuk och
omhéndertagande. Fragan som gér att stélla nu dr varfor manga kvinnor inte fir en inslussning
efter att de kommer tillbaka, varfor forvantas de arbeta pa som vanligt fran dag ett. Beauvoir
och Hirdman skulle forklara detta genom att ménnen som inte &r borta sa ldnge fran yttre
tjanst vill att den manliga normen ska fortgd. De vill ha kvar sin 6verhuvuds position och om
kvinnorna far en inslussningsperiod som gor att det fortsdtter att arbeta i yttre tjdnst, kan

ménnen fa konkurrenter till chefsbefattningarna och deras makt kan avta.

Att vara gruppchef i yttre tjanst innebér dven mycket arbete eftersom man ir ansvarig for
gruppen beskriver respondenterna. Arbete som leder till att man far mindre tid till familjen
och flertalet av respondenterna har ddrmed forklarat att de inte vill ha en gruppchefstjénst for
att de vill ldgga den tiden med familjen. Hélften av respondenterna tar 4ven mer ansvar
hemma, badde med barnen och hushallssysslor. Detta ér inte konstigt enligt Beauvoir eller
Hirdman eftersom kvinnor och mén blivit tilldelade olika uppgifter och positioner genom
historien (Beauvoir, 2002 ss. 489—491; Hirdman, 1988, ss. 51-52). Att vara hemma och ta
hand om barnen och hemmet kopplas ithop med det som anses vara kvinnliga egenskaper,
exempelvis att vara omhindertagande. Beauvoir beskriver dven att arbetet som kvinnan gor
hemma ofta inte ses som riktigt arbete utan som négot hon ska gora. Beauvoir anvinder ett
exempel i sin bok dér hon forklarar, att nér en tjej kommer hem frén sitt arbete rdknar

familjen med att hon ska ta hand om hushéllssysslorna, medan nir en kille kommer hem fran
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sitt arbete far han gora vad han vill (Beauvoir, 2002, ss. 389-390). Darmed réknas hans arbete
som mer vardefullt for han blir belonad med att bli ledig, medan hon far fortsitta arbeta nér
hon kommer hem. Genom att kvinnan fortsétter ta storre ansvar hemma reproduceras den

manliga normen.

Alla respondenter har dven diskuterat arbetstider och framforallt treskift. Det kan ndmligen
vara svart att kombinera treskift och ha barn, eftersom att arbeta treskift innebéar att man
arbetar ndgon gang under dygnets alla timmar, antingen morgon, kvéll eller natt. Det kan bli
ett valdigt pusslande att fa ihop vardagen nér man arbeta treskift, speciellt om ens partner
ocksa gor det. For att underldtta pusslandet gir ofta en partner in och arbetar dagtid, och ofta
ar det kvinnan som gér in sager flera av respondenterna. Att det dr kvinnan som gér in skulle
Beauvoir och Hirdman forklara genom att kvinnans position som ”den Andre”. Om mannen
vill fortsétta att arbeta i yttre tjénst dr det hon som far ge med sig, for det dr hon som é&r
undergiven. Det dr &ven hon som forvéntas prioritera familjen, ta hand om barnen och 16sa
vardagen eftersom historien har skapat den rollen till henne (Beauvoir, 2002, ss. 389-391).

Gar hon in och arbetar dr ddrmed en chefsbefattning i yttre tjénst inte ldngre relevant.

7. Slutsats

Av resultatet framkom det flera olika anledningar till varfor det dr fa kvinnor pé ordinarie
chefsbefattningar 1 yttre tjanst. Dessa anledningar gér att sammanfatta i nio olika kategorier (i
resultatet bendmnt som underkategorier): Kvinnans syn pa sig sjdlv, Uppmuntran, stod och
stottning, Forebilder, Tjdnsten, Ledarskap, Jargong och Sprakbruk, Familjeliv, Arbetstider
och Arbetsbelastning. Nér anledningarna sedan analyserades genom Beauvoir och Hirdmans
teorier om Det andra kénet respektive Genussystemet pavisades det att genusstrukturer samt
forestillningar om manligt och kvinnligt har en stor paverkan pa att det ar fa kvinnor pé
ordinarie chefsbefattningar i yttre tjanst. I form av att det finns en manlig norm och
overordning i Polismyndigheten men dven i samhillet, samt att det finns en isdrhallning

mellan konen.

Den manliga normen och 6verordningen samt isérhdllningen mellan kdnen har formats genom
historien nér kvinnor och mén blivit kodade med olika egenskaper och ddrmed fatt olika
uppgifter och positioner i samhéllet. Detta forklarar varfor Polismyndigheten &r ett
mansdominerat yrke och att den gamla synen pa tjénsten och ledarskap finns kvar. En typ av

tjanst som kvinnor inte &r intresserade av samt en typ av ledarskap som ménga kvinnor inte
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forknippar sig med. Den manliga 6verordningen i samhallet har dven bidragit till att kvinnan
blivit positionerad som ”den Andre”, en position som undergiven, gentemot mannen som fatt
en Overhuvuds position, det vill séga en position som ledare. Det forklarar varfor hon tvivlar
pa sig sjdlv och ér i storre behov av uppmuntran for att vaga ta steget att soka en
chefsbefattning. Det forklarar dven varfor majoriteten av de ordinarie chefsbefattningarna i
yttre tjanst innehas av man. Mannens uppgift har varit att vara ledare och beskyddare, medan
kvinnans uppgift har varit att ta hand om barnen och hushallet. Detta kan ge en forklaring till
varfor kvinnor &n idag, tar mer ansvar hemma samt prioriterar familjen, och ddrmed avstar

frén att soka en ordinarie chefsbefattning i yttre tjénst.

Genom att isdrhdllningen mellan kdnen finns kvar legitimeras och reproduceras den manliga
normen. Nagot som gér att se om man undersoker sprakbruket och jargongen dér kvinnorna
beskriver att de &r en del av den harda manliga jargongen. Men det héller pa att bli en
fordndring, &ven om det &r ett stort skepp att vinda. Polismyndigheten har borjat arbeta med
likabehandling som berdr jamn konsfordelning, medarbetarna har borjat tanka pa vad de sager

och en ny framtida generation av poliser dr pa vig in 1 yrket, dar kvinnor tar for sig mer.

Denna studie pdvisar ddrmed pa att det finns ménga olika omraden som dr kopplade till
genusstrukturer och forestillningar om manligt och kvinnligt som Polismyndigheten behdver
arbeta med for att i fler kvinnor pé ordinarie chefsbefattningar yttre tjanst. Studien skapar en
generell bild av vad kvinnorna upplever av att soka samt verka som chef i yttre tjénst samt
vilken péverkan genusstrukturer har pa att det 4r fa kvinnor som innehar ordinarie
chefsbefattningar 1 yttre tjanst. Men dven om studien skapar en generell bild 4r det viktigt att
inte gldmma att anledningen till varfor varje kvinna soker eller avstdr fran att soka en
chefsbefattning i yttre tjénst varierar fran fall till fall. Det kan dven vara s att hon inte har
reflekterat 6ver varfor hon sokte eller inte sokt en chefsbefattning. Men det dr sannolikt att
anledningen finns presenterad i denna studie eftersom en teoretisk méttnad uppnaddes under

intervjuerna och det finns likheter mellan resultatet i denna studie och tidigare forskning.

7.1.Vidare forskning
Denna studiens fokus dr pd kvinnliga polisers upplevelser for att ta reda pa varfor det ér fa
kvinnor pd chefsbefattningar i yttre tjanst. Det skulle vara intressant att undersoka hur de
rekryterande cheferna som dr ansvariga for att utse gruppchefer i yttre tjénst tinker nér de
véljer en ny chef. Vad prioriterar dem och stimmer det 6verens med vad den nya
gruppchefstjinsten innebdr samt de egenskaper som idag efterfrdgas av en ledare. Det dr de

rekryterande cheferna som dr ansvariga for att utse en ny gruppchef, om de fortfarande har
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kvar den gamla synen pa ledarskap och tjdnsten som respondenterna beskriver det, bidrar det
till att den manliga 6verordningen fortloper samt att kvinnor inte far chansen att bli chef 1

yttre tjanst.

Det finns dven en grundlaggande problematik med att det dr f4 kvinnor som &r poliser, det
skulle darfor vara intressant att undersoka hur konsfordelningen ser ut vid sokning samt
antagning till Polishdgskolan. Vidare skulle det vara intressant att undersoka hur
rekryteringsprocessen ser ut att bli antagen vid Polishdgskolan eftersom det kan ge en inblick
1 varfor kvinnor eventuellt sallas bort. Detta skulle goras genom att undersoka
Rekryteringsmyndigheten och deras rekryteringsprocess eftersom det dr dem som ansvarar for

antagningen till Polishogskolan.

Till sist skulle det dven vara intressant att bedriva en studie dir méinnen fir dela med sig av
sina upplevelser av yttre tjdnst och beritta varfor de soker respektive inte soker
gruppchefstjéinsterna. Ar anledningarna annorlunda jimfdrt med kvinnorna och paverkar

genusstrukturer médnnen lika mycket som kvinnorna.

41



8. Kiillforteckning

Agevall, L. & Jenner, H. (Red.) (2006). Bilder av polisarbte — Samhdllsuppdrag, dilemman

och kunskapskrav. Vixjo: Vixjo University Press

Beauvoir, S. (2002). Det andra kénet. (Oversittning av Gothlin, E., Inczédy-Gombos, A. &
Moberg A.) Stockholm: Norstedts

Bra. (2017). Brottsutvecklingen i Sverige fram till &r 2015. (2017:5). Stockholm:
Brottsforebyggande radet

Dahlgren, L. (2007). Kvinnor i polistjdnst: Foreningen Kamraterna, Svenska Polisforbundet
och kvinnors intrdde i polisyrket. (Doktorsavhandling, Umed Universitet Institutionen for

historiska studier) Umed: Umea Universitet.

Danermark, B., Ekstrom, M., Jakobsen, L. & Karlsson, J Ch. (2003). Att forklara samhdillet.
(2 uppl.) Lund: Studentlitteratur

Esaiasson, P., Giljam, M., Oscarsson, M. & Wiéngnerud, L. (2012). Metodpraktikan —
Konsten att studera samhidille, individ och marknad. (4 uppl.) Stockholm: Nordstedts Juridik

Forenta Nationerna. (u.d). Sustainable development goal 5 - Achieve gender equality and
empower all women and girls. Himtad 2020-01-27, frén

https://sustainabledevelopment.un.org/sdg5

Gilje, N. & Grimen, H. (2007). Samhdllsvetenskapernas forutsdttningar. Goteborg: Daidalos
Gothlin. E. (2002). Introduktion. I Beauvoir, S, Det andra konet. Stockholm: Norstedt

Goteborgs Universitet. (u.d.). Kandidatprogram i Globala studier. Himtad 2020-05-21, frén

https://utbildning.gu.se/program/program_detalj?programid=S1GLS

Hallin, A. & Helin, J. (2018). Intervjuer. Lund: Studentlitteratur

Hirdman, Y. (1988). Genussystemet: teoretiska funderingar kring kvinnors sociala

underordning, maktutredningen. Uppsala: Maktutredningen

Justitiedepartementet. (2014). Ny polismyndighet ska forbdittra polisen effektiviteten. Himtad
2020-01-28, fran https://www.regeringskansliet.se/artiklar/2014/10/ny-polismyndighet/

Polisen. (2017). Polismyndighetens strategi for likabehandling 2017-2021. (2017:33, 747).

Polisen. (2019). Polismyndighetens organisation. Himtad 2020-01-27, frén

https://polisen.se/om-polisen/organisation/

42



Polisen. (2020). Polisens drsredovisning 2019. Stockholm: Polismyndigheten

Polismuseet. (u.a. A). Polisen i Sverige vixer fram. Himtad 2020-03-19, fran

https://polismuseet.se/veta-mer/polishistoria/polisen-i-sverige-vaxer-fram/

Polismuseet. (u.a B). Polis igar och idag. Himtad 2020-02-23, fran

https://polismuseet.se/veta-mer/polishistoria/polis-igar-och-idag/

Riksarkivet. (u.8). Om kvinnlig rostrdtt. Himtad 2020-04-03, fran https://riksarkivet.se/om-

kvinnlig-rostratt-i-sverige

Sveriges Riksdag. (u.d). Diskrimineringslag (2008:567). Himtad 2020-01-24, frén
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-

forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567 sfs-2008-567

Vetenskapsradet. (2017). God forskningsed. Himtad: 2020-04-13, fran
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1555332112063/God-
forskningssed VR _2017.pdf

Osterlind, M. & Haake, U. (2010) The leadership discourse amongst female police leaders in

Sweden. Advancing women in leadership journal. Vol 30 (16)

43



9. Bilagor

9.1.Bilaga 1 — Intervjuguide

e Informera vem jag dr, varfor jag gor detta.

e Informera att de 4r anonyma i undersékningen.

e Fraga om det &r okej att jag spelar in.

e Informera om uppligget pé intervjun samt att om det dr ndgon fraga de inte vill svara
pa att det &r helt ok. Meddela dven att fér tillgang till transkriberingen.

Yrke och privatliv

e Hur skulle du beskriva dig sjidlv? Egenskaper?
e Hur ldnge har du varit polis?
e Kan du beritta om din tid i yttre tjénst, ex. hur ldnge har du arbetat i yttre tjdnst, vilka
positioner.
e Vilka dr dina arbetstider? Ex. arbetar du skift, dagtid etc.
o Vilka arbetstider foredrar du att arbeta? Varfor?
e Har du langt till jobbet
o Aker du bil eller tar kollektivtrafiken?

e Beskriv din familjesituation?

e Hur ser arbetsfordelningen ut hemma?

e Har du ndgon hobby?

e Beskriv hur det dr att kombinera polisyrket (yttre tjinst) med privatliv?
Tjiinsten

1.De som inte sokt tjinsten

e Varfor valde du att inte soka en chefsbefattning?
o Tvekade du eller var det ett sjilvklart val att inte soka?
e Vad skulle {4 dig att vilja soka en chefsbefattning?

2.De som valt att sluta pa tjsinsten

e Varfor valde du att soka tjansten?
o Vilka forvintningar hade du av tjénsten?
= Blev det som du trodde?
o Var det ett sjalvklart val att soka tjansten?
e Blev du informerad om vad tjénsten innebar? Hur?
e Varfor valde du att sluta?
e Vad skulle f dig att vilja fortsdtta arbeta pa den tjénsten?

3.De som sokt tjinsten och fatt

e Varfor valde du att soka tjénsten (vikariat eller ordinarie)?
o Vilka forvantningar hade du av tjénsten?
= Blev det som du trodde?
o Var det ett sjdlvklart val att soka tjansten?
¢ Blev du informerad om vad tjénsten innebar? Hur?
e Vad fér dig att vilja fortsdtta arbeta pa tjansten?
e Skulle du vilja soka en ordinarie chefsbefattning? (Fraga till vikarierna)
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4. De som sokt tjéinsten och inte fatt

e Varfor valde du att soka tjénsten (vikariat eller ordinarie)?

o Var det ett sjdlvklart val att soka tjansten?

o Blev du informerad om vad tjénsten innebar? Hur
e Hur var dterkopplingen pé den tjénsten du sokte?

o Hur upplevde att du blev bemott?

o Vilken motivering fick du till att du inte fick tjdnsten?
e Skulle du soka igen? Har du sokt tjansten igen?

Arbetsmiljon

e Hur upplever du att det dr att arbeta som kvinnlig polis 1 yttre tjdnst?
o Hur skulle du beskriva jargong och sprakbruket?

e Om du vill soka en chefsbefattning, hur blir du bemétt av medarbetare och chefer?
o Stottar medarbetare och chefer dig?
o Uppmuntras du till att sdka tjdnsten?

Ledarskap

Hur skulle du beskriva en bra chef? Egenskaper?

Upplever du att det dr ndgon skillnad pd manligt och kvinnligt ledarskap?

Hur dr din bild av att verka som chef i yttre tjanst som kvinna?

Vad kan arbetsgivaren enligt dig gora for att {a fler kvinnor till chefsbefattande
positioner?

e Varfor tror du att det inte finns sd manga kvinnor pa ordinarie chefsbefattningar i yttre

tjanst?
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