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Forord

Vi vill forst och framst intyga att det ar vi tva som ansvarar fér C-uppsatsen och att vi
tillsammans skrivit den fran borjan till slut. 1dén till denna uppsats uppkom genom att en utav
oss lever ihop med en manlig polis och har genom det fatt intrycket av att polisyrket ar
manligt kodat. Det fick oss att fundera 6ver hur kvinnorna inom karen upplever sitt yrke och
sin arbetsmiljo. Vidare har det funnits en fascination kring yrket 6ver lag, da vi anser att det
inte liknar nagot annat yrke.

Vi vill forst och framst rikta ett stort tack till vara intervjupersoner da det inte varit mojligt for
oss att genomfora detta utan er. Tack for att ni tog er tid att stalla upp pa intervju och pa ett
engagerat satt berattat om era erfarenheter, tankar och upplevelser. Vi vill aven tacka var
handledare Lars Ivarsson som funnits vid var sida med st6ttning och kloka ord genom hela
arbetsprocessen.

Tack till dig Hedvig for att du statt ut med mina stresspaslag under resans gang. Var styrka
anser jag har varit att vi r s kompatibla i hur vi arbetar och hur vi vill ha det. Jag uppskattar
den raka och &rliga kommunikation som funnits oss emellan under hela vagen.

Stort tack till dig Emma for att du haft talamod med mig under denna process. Vi har under

resans gang kunnat vara helt éppna och transparenta med varandra om allt, vilket har
underlattat otroligt mycket!

Karlstad 2022

Hedvig Alf och Emma Olsson



Sammanfattning

Var uppsats syftar till att belysa kvinnliga polisers upplevelser av sin arbetsmiljo i en
polisregion i Mellansverige, samt undersoka om det finns upplevda skillnader i behandlingen
av kvinnliga och manliga poliser fran kollegor, ledning och allménhet. Det &r en kvalitativ
studie som genomforts i form av intervjuer med elva kvinnliga poliser i fyra olika
lokalpolisomraden i en polisregion i Mellansverige. De tva fragestallningar vi kommer att
besvara ar;

Hur upplever kvinnliga poliser att de blir behandlade av manliga kollegor, chefer och av
allménhet?

Hur upplever kvinnliga poliser sin arbetsmilj6?

Teorierna som forekommer i uppsatsen &r krav och kontrolimodellen samt socialt stéd och
organisationskultur. Vi ger en dvergripande bild av vad fysisk, psykisk och social arbetsmiljo
innebar och vad polisen har for arbetsinnehall. Vi har ocksa valt att ber6ra hot och vald da vi
ansag det som relevant kopplat till polisyrket, eftersom hot och vald betraktas som ett
arbetsmiljoproblem inom polisen. Vi kommer aven behandla trakasserier da vi sedan innan
var upplysta om #nddvarn, det vill sdga Polismyndighetens upprop inom Metoo.

Det som framkommit i undersokningen ar att de kvinnliga poliserna upplever skillnad i
bemotandet, framst fran allmanhet men att det ocksa férekommer bland kollegor och chefer.
De kvinnliga poliserna trivs i sin arbetsmiljo, men det har pavisats att det forekommer vissa
brister i den, vilka kommer belysas i denna uppsats. | slutet av uppsatsen for vi en diskussion
gallande vara slutsatser, forbattringsmajligheter med uppsatsen, hanteringen kring var egen
forforstaelse och forslag pa vidare forskning.

Nyckelord: Kvinnliga poliser, bemétande, arbetsmiljo.
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1.Inledning

Nér de forsta fardigutbildade kvinnliga poliserna i mitten av 1950 - talet skulle soka arbete
fick de ofta till svar att “Kvinnor ska vara hemma och féda barn och laga mat”, uppger Sigrid
som var en av de forsta kvinnliga poliserna i Sverige. Detta ar en bidragande faktor till valet
av amne. Vi finner det intressant att kvinnor inte fick bli poliser forran forst pa 1950 - talet.
Ar 1956 borjade “Den forsta kvinnliga konstapelkursen”, en fem manader lang kurs och
darefter fick kvinnorna soka anstéllning. Nagot som var lattare sagt an gjort da de flesta fick
till svar att man inte anstallde kvinnor, de skulle som sagt vara hemma, féda barn och laga
mat, vilket var den allménna asikten da. Nar kvinnorna val tog sig in pa arbetsmarknaden som
poliser var det inte pd samma villkor som sina manliga kollegor. Till en borjan fick de bara
forhora kvinnor och barn, samt visitera kvinnor och de fick inte vara med pa haktet. Aven
uniformerna skilde sig a mellan kvinnor och man. For kvinnor fanns det enbart kjol att
anvanda och uniformen fick enbart anvandas da de arbetade i yttre tjanst (Polismyndigheten,
2021). Utseendet pa uniformsplaggen och reglerna kring hur de ska anvandas ger
kvinnokroppen en betydelse och denna betydelse far kvinnor sjalv ta ansvar for. Kvinnans
kropp och den inverkan kroppen har pa andra ar upp till kvinnan att ansvara for (Ase, 2000:7).
Det &r inte tillrackligt att en kvinna anses lamplig, det &r upp till kvinnan att ocksa se till att
framstalla sig sjalv som lamplig. Granskningen av hur kvinnan framtréder ar inte hennes
personliga uppfattning, utan det ar upp till den iakttagande mannen att besluta (Ase, 2000:7).

Med tanke pa yrkets karaktar och att det funnits sapass markanta skillnader mellan méan och
kvinnor vacktes funderingar hos oss om hur kvinnliga poliser upplever sitt yrke i dagens
samhélle och om de upplever att de maste prestera mer och battre for att bli accepterade. Vi
vill understka om det idag fortfarande finns skillnader som gor att kvinnorna upplever att de
ar mer utsatta an sina manliga kollegor i sin arbetsmiljé som poliser. Upplever de sjélva att de
blir bemotta av kollegor, chefer eller allméanheten pa samma vis som sina manliga kollegor,
eller finns det skillnader? De markanta skillnader som funnits mellan man och kvinnor har
delvis berott pa att det genom tiderna varit ett mansdominerat yrke. Vi kan se att det
fortfarande ar mansdominerat utifran de siffror vi fatt ta del av. | var valda region har vi fatt
den procentuella fordelningen och det gar att utlasa att mannen dominerar med 71,2 procent
och anstéllda kvinnliga poliser &r 28,8 procent. N&r det kommer till hela polismyndigheten
star de anstallda mannen for 70,5 procent. De anstéllda kvinnorna dr 29,5 procent.!

Det finns saker som anses vara typiskt kvinnliga och dessa harstammar fran samhallet och
dess syn pa det kvinnliga konet (Bjork, 1996:84). Kvinnan har svarare att gora karriar och
detta beror pa att hon har det huvudsakliga ansvaret for hemmet och barnen och for att hon
inte ses som kompetent av ménnen, som bedémer henne. Kvinnans sociala tréning ser
annorlunda ut &n mannens. Kvinnan lar sig relationer nar mannen lar sig tavling, kvinnan lar
sig att lyssna ndr mannen |&r sig att tala, kvinnan Iar sig empati medan mannen l&r sig att
forverkliga sig sjalv (Bjork, 1996:84). Beroende pa hur samhéllet ser pa att vara kvinna och

Y Intern information fran HR-avdelningen pa Polismyndigheten.
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egenskaper som anses vara kvinnliga kan vi se att detta inte representeras i polishogskolans
antagningskrav. En del av polishdgskolans krav syftar till fysik, da det framkommer att en
polisutrustning véger 10 - 12 kg som paverkar kroppen vilket forutsatter en god kondition.
Det finns kroppsliga krav du behover efterstrava och det far inte finnas nagra skador pa
kroppen som kan hindra individen fran att prestera i arbetet (Polismyndigheten u.a.). Det finns
inga uttalade krav som motsvarar de typiskt kvinnliga egenskaperna. Det finns inga krav pa
att du som polis ska vara empatisk, en god lyssnare, vara bra pa att varda och skapa relationer
eller dylikt. Ar det pa grund av hur samhéllet ser pa dessa kvinnliga egenskaper och hur
samhaéllet ser pa polisyrket som gor att klyftan mellan dem uppstar? For den klyftan existerar
likt det Ase (2000:41) aterger “det finns inga manliga poliser, det finns bara poliser och
kvinnliga poliser”. Detta &r en stor anledning till att vi anser att forskningsfragan &r viktig och
varfor vi finner det intressant att undersoka kvinnliga polisers upplevelser av sin arbetsmiljo.

1.1 Syfte och fragestallningar

Vart syfte ar att undersoka kvinnliga polisers upplevelser av sin arbetsmiljo i en polisregion i
Mellansverige, samt undersoka om det finns upplevda skillnader i behandlingen av kvinnliga
och manliga poliser. Fragestallningarna vi kommer att besvara ar foljande;
o Hur upplever kvinnliga poliser att de blir behandlade av manliga kollegor, chefer och
av allménhet?
e Hur upplever kvinnliga poliser sin arbetsmiljo?

1.2 Disposition

| det andra kapitlet i studien presenteras den teoretiska referensramen som ligger till grund for
undersokningen. | det tredje kapitlet presenteras den valda metoden och hur studien har
genomforts. | vart fjarde kapitel presenteras och analyseras vart resultat med hjalp av vara
valda teorier. | studiens femte och sista kapitel redogor vi for var slutsats och diskuterar var
undersokning samt ger forslag pa vidare forskning.



2. Teoretisk referensram

| detta kapitel gors en redogorelse for de teorier vi har valt att anvanda oss utav i var uppsats.
Inledningsvis presenterar vi krav-kontrolimodellen som ar var huvudteori. Vi har valt den
eftersom vi tanker att den kan appliceras pa polisyrket da var tanke &r att en polis inte har
samma kontroll éver vad som hander under en arbetsdag pa samma satt som exempelvis en
kontorsarbetare. Samt att en polis har krav pa sig i sitt arbete, fran bade allmanhet och
arbetsgivare. Vi kommer sedan att prata om socialt stdd och vilka olika typer av stod som
finns och vad de har for effekt. Det kommer att redogoras for psykosocial, social och fysisk
arbetsmiljo och sedan kommer vi att ga in pa vad organisationskultur innebar.

| den senare teoridelen kommer vi att beréra omraden som rér Polismyndigheten. Det
kommer att beskrivas vad som kan definieras som typiskt i Polismyndighetens
organisationskultur. Sedan kommer en redogdrelse for vad Polismyndigheten har for
arbetsuppgifter och uppdrag da vi vill ge en inblick i vad yrket faktiskt innebar. Vidare har vi
skrivit om hot och vald da yrket som polis &r utmanande och detta omrade kan ses som
problematiskt och en del av polisyrket. Vi har dven valt att berora trakasserier da det ansags
som relevant i och med att vi redan innan hade en kdnnedom om #nddvarn. Till sist kommer
det att redogoras for den tidigare forskningen vi tagit del av som innefattar kvinnliga polisers
arbetsmiljo i ett mansdominerat yrke.

2.1 Krav — kontrollmodellen

Var huvudmodell vi valt att utga ifran ar Karasek och Theorells krav-kontrollmodell med
tillagget socialt stod. | foljande del kommer vi att beskriva modellen och hur den, baserat pa
arbetets struktur inverkar pa individens halsa.

Inledningsvis kommer en redogdrelse for vad kontrolimojligheter och krav innebér.

EkI6f (2017:74) menar att begreppet kontroll innefattar tva komponenter; stimulans och
egenkontroll. Stimulansen inkluderar karaktarsdrag hos arbetet som medfér larande och som
gor arbetet intressant. Det innebar ocksa krav pa att individen sjalv bade besitter och anvéander
sin kompetens och kreativitet. For att arbetet ska vara stimulerande ska det ocksa vara
omvaxlande. Egenkontroll syftar till det utrymme som finns for individen att sjalvstandigt
avgora vad som ska goras och pa vilket satt arbetet ska utforas. Egenkontrollen kan ses ur tva
perspektiv, det forsta perspektivet &r kontroll i det egna arbetet, det vill sdga hur individen
genomfor sina egna arbetsuppgifter. Det andra perspektivet ar egenkontroll ver arbetet,
vilket asyftar méjligheterna att inverka pa hur arbetsgruppen ska organisera sig och arbeta
mot gemensamt uppsatta mal (EkI6f, 2017:74). Om det existerar goda mojligheter for den
egna kontrollen beskrivs det vara en viktig aspekt nar det kommer till halsa da de som har en
hogre grad av egenkontroll tenderar att vara friskare &n de som inte har det (Ekl6f, 2017:77 -
78). Karasek och Theorell (1990:61) menar att om individen har beslutsfrihet, det vill sdga
kontrollmojlighet dver arbetsprocessen kommer detta reducera individens stress och dka
larandet, medan de psykologiska kraven bade kan generera okat larande och okad stress.
Forfattarna kallar detta for en asymmetrisk relation.



Nar det kommer till kraven menar Karasek och Theorell (1990:63) att de kan vara av bade
fysisk och psykisk art. Enligt Bengtsson och Berglund (2017:433) innebér arbetskraven de
krav som stélls pa den enskilde individen for att denne ska kunna utratta sitt arbete. De fysiska
kraven innebér helt enkelt den fysiska anstrdéngning och kapacitet som ar nédvandig for att
klara av arbetet, det kan exempelvis vara att utsattas for farliga situationer i arbetet, tung
utrustning eller att man pa andra satt behéver utsatta sig for fysiska risker i samband med
arbetet. De psykiska kraven kan till exempel vara att arbetet &r enormt omfattande, att tiden
som behdvs for att utfora arbetet inte racker till eller att arbetet i sig ar variationslost
(Bengtsson & Berglund, 2017:433). Enligt Karasek och Theorell (1990:63) har de
psykologiska kraven en direkt inverkan pa individens produktivitet. Det finns dven belagg for
att de psykiska arbetskraven, pa manga satt har en omfattande inverkan pa individens hélsa
och arbetsaktivitet.

Fyra distinkt olika aspekter av psykosocial arbetserfarenhet sker i utveckling genom samspel
mellan hoga och laga nivaer av psykologiska krav och beslutsfattande. Dessa fyra aspekter ar:
high strain jobs, active jobs, low-strain jobs, och passive jobs (Karasek & Theorell, 1990:30).
Vi kommer nu att forklara var och en av dessa mer ingaende.

High strain jobs, som 6versatt till svenska skulle bli hdgstressarbeten, eller spant arbete
innefattar de mest negativa reaktionerna av psykologisk pafrestning, sdsom trétthet, angest,
depression och psykisk ohdlsa. Detta intraffar nar de psykologiska kraven i arbetet &r hoga
och de anstélldas beslutsutrymme ar lagt. Detta visas i rutan langst ner till hdger i modellen
nedan (Karasek & Theorell, 1990:31-32).

Forfattarna anser att det forekommer psykologiska pafrestningar i mer eller mindre akut form
i alltfér manga arbeten i den moderna varlden. Exempelvis menar forfattarna att en arbetare
vid det I6pande bandet &r strikt begransad i sitt rérelsemonster och arbetsutforande redan fran
borjan. Det som intréaffar i en situation med 6kade krav, sasom ett 6kat tempo pa bandet ar
inte bara det ofarligare stresspaslaget utan ocksa den mer langvariga och negativa
psykologiska pafrestningen, vilken ofta kan yttra sig som ett aggressivt beteende eller socialt
tillbakadragande. Nar en hogre produktionskvot infors, gar reaktionen utéver den ofarliga
spanningen till den ohalsosamma psykologiska pafrestningen, och pa lang sikt kan det dven
leda till stressrelaterade sjukdomar, sasom hjartsjukdom (Karasek & Theorell, 1990:33 - 34).
Den mer extrema nivan av psykologisk pafrestning bendmns som “psychological strain” i
modellen och uppkommer nar kraven dr hoga och kontrollen lag (Karasek & Theorell,
1990:33). Den underforstadda modellen for denna situation av hog belastning &r att energin
omvandlas till skadlig spanning pa grund av ett hinder i miljon, sdsom exempelvis 6kad
hastighet pa det I6pande bandet.

Active jobs, eller aktiva arbeten som 6versattningen blir, aterfinns i det éversta hogra hornet i
modellen nedan. Innebdrden &r att de mest utmanande situationer som kan stétas pa inom
ramen for professionellt arbete kraver ens hogsta prestationsniva, men utan den negativa
psykologiska spanningen vi skrev om ovan. Ett exempel forfattarna ger oss pa detta ar
kirurger. Operationerna de genomfor kraver deras hogsta prestationsniva men de faller inte
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over till den negativa psykologiska spanningen, om sa vore fallet kan de inte vara kirurger.
Den hér typen av arbete, dar bade nivan av kontroll likval kraven ar hoga kallas alltsa for
aktivt arbete. Utifran detta forutspar forfattarna ett par psykosociala resultat, namligen larande
och utveckling, vilka leder till hog produktivitet. Sjalvklart finns det granser har, &ven enkel
trotthet kan na den 6vre gransen till slut. Om till och med kirurgen skulle na toppar av
stimulans endast da och da, misstanker forfattarna att de mest utmanande jobben innehaller
dessa toppar i hogre grad &n genomsnittet. Det har leder till de hdga nivaerna av
arbetstillfredsstallelse de hittat i arbeten med hdga krav och hoég kontroll (Karasek & Theorell,
1990:35).

Vidare over till low strain jobs, vilket blir lagstressarbete, eller avspant arbete pa svenska. Det
ar viktigt att notera att det mest 6nskvarda tillstandet som just beskrivits, det vill sdga aktiva
arbeten knappast &r ett tillstand av avslappning. Avslappning representeras snarare av
modellens tredje kvadrat hogst upp i det véanstra hornet, vilket innebér arbeten med fa krav
och hog kontroll. Detta later idylliskt och avslappnat, nastan for bra for att vara sant. For
denna grupp av arbetare forutspas ocksa lagre genomsnittliga nivaer av psykologisk
pafrestning och risk for sjukdomar da arbetets beslutsfrihet tillater individen att anta varje
utmaning pa ett optimalt vis. Denna kategori markerar alltsa den andra anden av diagonalen
som representerar risk for psykologisk pafrestning och sjukdom. I det hér fallet ar det som
sagt 1ag risk for detta medan det i hogstressarbeten ar hog risk for det. Denna kategori antyder
att det kan finnas en lag-stressutopi av halsosamma jobb som undgatt de kritiska 6gonen hos
journalister och akademiska forskare som ar intresserade av att dokumentera samhéllets
problem. Ménniskor inom denna kategori blir faktiskt bade lyckligare och friskare an den
genomsnittlige arbetaren (Karasek & Theorell, 1990:36). Men ar detta bara sa positivt som det
later? Nej inte riktigt. Inom denna kategori hittar vi yrken dar individen ar mycket sjalvgaende
och kan utfora uppgifter i sin egen takt. Aven om dessa yrken verkar vara ett psykosocialt
paradis med laga nivaer av psykologisk pafrestning, finns det en notering. Trots all franvaro
av psykologisk pafrestning visade forfattarnas forskning att personer med avspéanda arbeten i
Sverige har ett lagt deltagande i politiska aktiviteter och fritidsaktiviteter. Denna grupp verkar
alltsa ha en liten motivation att framja social forandring, bade for sin egen del och for andras
(Karasek & Theorell, 1990:42).

Den fjéarde och sista kategorin benamns i modellen som passive, alltsa passiva arbeten. Det
innebéar arbeten med laga krav och lag kontroll, som vi ser i rutan langst ner till vanster i
modellen. Dessa arbeten kan leda till en gradvis fortvining av inlérda fardigheter och
formagor. Passiva arbeten &r, vid sidan av hogstressarbetena det andra stora psykosociala
arbetsproblemet som kan pavisas med denna modell. Forfattarna menar att fenomenet med
negativt larande eller en gradvis forlust av tidigare forvarvade fardigheter leder till lagre
nivaer av fritidsaktiviteter och politisk aktivitet utanfor jobbet. Dessutom kan forlorad
kompetens, brist pa utmaningar samt en arbetssituation som inte tillater individen att ta egna
initiativ i syfte att forbattra arbetsprocessen innebdra en extremt omotiverad installning till
arbetet. Pa lang sikt kan det leda till en forlust av arbetsmotivation och produktivitet.

Nu har vi gatt igenom alla fyra arbetskategorier i modellen. Samtliga av dessa ar
kombinationer av hog och Iag kontroll, inklusive beslutsfattande och de psykologiska kraven,
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som ocksa kan vara hoga eller laga. Malet med exemplen ovan har varit att belysa vikten av
kombinationer av psykologiska krav och beslutsfrihet for att fa sa gynnsamma forutsattningar
som mojligt for god hélsa.

Vi upplever att det finns bade positiva och negativa aspekter med modellen. Det vi anser som
positivt ar att modellen ar enkel att forsta och ger ett bra riktmérke pa vad en individ har for
typ av arbete. Det vi upplever som negativt med modellen &r att den ar sa pass generell att den
inte passar alla och kanske egentligen inte behover representera sa mycket for att det ar sa
individuellt. En del individer kanske &r tillfreds med sitt arbete fast det inte ligger inom ramen
for vad modellen sager &r det optimala arbetet. Ett arbete som utifran modellen skulle vara
“daligt” kanske en individ upplever som bra. Vi skulle séiga att en forbattringsmajlighet skulle
kunna vara att fa in individperspektivet pa nagot vis. Krav och kontroll kan ha varierande
innebdrd for manniskor. Vissa individer kanske skulle séga att de har otroligt hoga krav i
arbetet, fast det egentligen handlar om att individen stéller de kraven pa sig sjalv. Medan
individer som upplever att de har en hog egenkontroll i arbetet kan leda till att individen
arbetar mycket mer som i sin tur leder till en hogre stress i arbetet. Var tanke &r att det handlar
om hur vi som individer reagerar pa krav och egenkontroll och det &r inget som framkommer i
modellen nu. Nagot vi ocksa funderade éver géallande modellen var om det endast &r krav och
kontroll som kan paverka en individs psykosociala arbetsmiljo. Vi menar att det finns fler
faktorer som kan ha inverkan, sasom exempelvis trivsel med kollegor och chefer. Detta &r
heller inget som tas upp i modellen.
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Figur 1. Krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell 1990)

2.2 Socialt stod

Det sociala stodet har tillforts som en tredje dimension i krav och kontrollmodellen av
Johnson (1986, refererad i Aronsson 1987:28). Det sociala stodet har visat sig ha effekt pa



arbetskrav, stress och halsa. Det sociala stodet har en “buffrande” effekt, vilket betyder att den
forbattrar individens formaga att hantera upplevd stress och 6kad arbetsbelastning. Denna
“buffrande” effekt dr alltsa bra for fysisk och psykisk hélsa pa arbetsplatsen (Johnson & Hall,
1988:1336). Det kan alltsa sagas att det sociala stodet fungerar som en buffert nar obalans
rader mellan arbetets krav och individens kontrollméjligheter (Bengtsson & Berglund,
2017:433). | kontroll-krav-stddmodellen har det arbetsrelaterade sociala stodet delats upp i tva
kategorier; isolerat och kollektivt stod. Om det finns ett socialt stod, raknas arbetet som
kollektivt och nér det inte finns nagot stod, eller endast en liten méangd av stod raknas arbetet
som isolerat (Bengtsson & Berglund, 2017:433).

Det finns aspekter i det sociala stédet som har visat sig vara mer betydelsefulla &n andra,
House (1981, refererad i Aronsson 1987:103) menar dock pa att alla aspekter av det sociala
stodet behover tas hansyn till. House presenterar fyra olika typer av stéd, det forsta omradet
presenteras som den viktigaste typen av stdd och det ar det emotionella stddet som innefattar
omtanke, kérlek, empati och tilltro. Det andra stodet som presenteras ar det varderande stddet
som innebar att en individ anvéander sig av information fran andra manniskor for att véardera
sig sjalv. Det kan handla om att en arbetstagare far respons pa sitt arbete fran en chef. Den
tredje kategorin av stod ar det informativa stédet. Det innebér att om en individ har ett
problem av nagot slag som inte kan l6sas personligen, kan denne fa hjalp genom att personer i
individens nérhet kan ge information som kan vara till hjalp for att hantera problemet. Det
fjarde och sista stodet ar det instrumentella stodet och det kan ségas verka som det handfasta
stodet. Det syftar till att individen far hjalp med det faktiska arbetet menar House (1981,
refererad i Aronsson 1987:105).

Det sociala stodet kan bidra till att forbattra halsan och valbefinnandet pa sa satt att

det fungerar som ett sétt att tillfredsstalla behov vi som ménniskor har som exempelvis
trygghet, tillnorighet och det sociala behovet. Socialt stod kan ocksa pa ett effektivt satt
minska stress i arbetet pa olika satt och det resulterar i en béttre halsa. Ett exempel pa detta ar
att om det finns ett 6msesidigt stéd mellan chef och kollegor minimerar det risken for att
konflikter ska uppkomma, detta bendmner House som huvudeffekter. Det finns ytterligare en
effekt pa det sociala stodet som presenteras i form av den sa kallade bufferteffekten.
Inneborden av den effekten ar att det sociala stodet ar effektivt under stressiga perioder, men
inte lika betydelsefullt under mindre stressiga perioder. Det &r viktigt att sarskilja huvudeffekt
och bufferteffekt beskriver House, (1981, refererad i Aronsson 1987:105). Huvudeffekten
kommer att resultera i att alla manniskor kommer att uppleva det 6kade sociala stédet som
fordelaktigt. Medan bufferteffekten enbart kommer att ge individen en férdel under stressiga
perioder men inte kommer att medftra nagot alls eller mycket lite under mindre stressiga
perioder (House 1981, refererad i Aronsson 1987:106).

De olika typerna av stod verkar som antingen huvudeffekter eller bufferteffekter. Det
varderande stodet forutspas ha bufferteffekt och verkar for att varda sjalvkanslan i stressiga
situationer. Det informativa stodet formuleras fungera till 6vervagande del som en
bufferteffekt. Under vanliga omsténdigheter har oftast en individ tillrackligt med information
for att arbeta i normal funktion. Om kraven har stérre omfattning an individens
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prestationsformaga kan det vara vasentligt att forse sig med mer information. Dérav ar det
informativa stddet till mest nytta under perioder som ar intensiva for individen. Det
instrumentella stodet forutspas fungera som huvudeffekt (Wills 1985, refererad i Aronsson,
1987:107).

Nar det kommer till det sociala stodet forstar vi definitivt vikten av det och vad det genererar
for individen. Vi anser att detta ar nagot som borde identifieras och féljas upp pa alla
arbetsplatser for att kunna urskilja vad det finns for stod och om stodet kan forbattras. Nagot
som vi staller oss fragande till ar varfor det har utformats olika typer av stod eftersom
modellen har slagit ihop alla till en kategori som ska representera allt socialt stdd. Om en
individ endast har en form av stod pa sin arbetsplats, hamnar den da pa lagt eller hogt socialt
stod? Det framkommer inte i modellen, det far oss att undra om alla typer av stod maste
uppfyllas for att det ska ga att applicera pa modellen. Vi tanker att olika arbeten kan forutsétta
olika typer av socialt stdd, vilket i modellen kan bli missvisande. Med det menar vi att om en
individ arbetar med nagot dar det emotionella stodet ar det viktigaste och det stodet uppfylls,
kanske det ar tillrackligt for individen, men i modellen skulle det kanske inte vérderas lika
hogt som det gor for individen i fraga.

Akzivt

53 Cewe 4532
) oy vrer:
e S
Komtroll
o ~ lacbeiat ,~

Figur 2. Krav-kontroll-stédmodellen (modifierad av Johnson, 1986)

2.3 Den fysiska, sociala och psykosociala arbetsmiljon

Det som ar synligt att urskilja och fa ett grepp om i en organisation kan bendmnas som den
fysiska arbetsmiljon. Det &r ofta den fysiska arbetsmiljon vi forst tanker pa nér det talas om
arbetsmiljo och det kan bero pa att det ofta stalls hogre krav pa den fysiska arbetsmiljon
jamfort med den psykosociala. Grunden till det &r att det finns tydliga riktlinjer och verktyg
att mata den fysiska arbetsmiljon med. Den fysiska arbetsmiljon kan inkludera faktorer som
ventilation, ergonomi, buller och kemiska arbetsmiljérisker (Arbetsgivarverket, u.a.).

Den sociala arbetsmiljon definieras som: “Villkor och forutsittningar for arbetet som
inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor” (AFS
2015:4). Den psykosociala arbetsmiljon innebar forhallandet mellan individen och den sociala
arbetsmiljon och inbegriper i stort sett allt som har med vart psykiska hélsotillstand i arbetet



att gora. Den psykosociala arbetsmiljon behandlar potentialen till ett gott psykiskt
halsotillstand och personlig utveckling. Den paverkas av komponenter som
arbetsorganisationen, upplagget och innehallet i arbetet sjalvt, men aven av att kdnna att man
befinner sig i en kontext med ett betydelsefullt arbete dar eget ansvar far utévas och dar det
gar att paverka och ha kontroll Gver sin egen arbetssituation (Arbetsgivarverket, u.a.).

Den psykosociala arbetsmiljon inkluderar inte den fysiska arbetsmiljon. Den fysiska
arbetsmiljon kan dock inverka pa den psykosociala arbetsmiljon i form av stérningar pa sa vis
att individen tvingas lagga energi pa storningar i den fysiska arbetsmiljon. Den psykosociala
arbetsmiljon har stor inverkan pa individers satt att arbeta, prestera och pa deras halsa (EkIof,
2017:12). Brister i den psykosociala arbetsmiljon kan ha sin grund i konflikter, krdénkande
behandling, otillrackligt engagemang och att inte kunna samarbeta med kollegor. Darfor ar
det viktigt att ocksa mata den psykosociala arbetsmiljon. Till skillnad fran den fysiska
arbetsmiljon &r inte den psykosociala arbetsmiljon lika latt att méata. Mé&tningen av den
psykosociala arbetsmiljon gors i form av enkatundersokningar som med andra ord kan
bendamnas som sjalvrapportering (EKI6f, 2017:28).

2.4 Organisationskultur

For att forst fa en forstaelse for vad organisationskultur innebér finns det en beskrivning av
organisationskultur som lyder;

Kulturen i en grupp kan definieras som det samlade, delade larandet for den
gruppen da den léser dess problem med extern anpassning och intern integration;
vilket har fungerat tillrackligt bra for att betraktas som hallbart och darmed kan
laras ut till nya medlemmar som det korrekta sattet att uppfatta, tdnka, kdnna och
agera i forhallande till dessa problem. Detta samlade larande &r ett monster eller
system av forestallningar eller dvertygelser, varderingar och beteendenormer som
kommer att tas for givna som grundlaggande antaganden och som s& sméaningom
faller ur medvetenheten (Schein, 2017:21, egen dverséttning).

Det finns tre olika nivaer nar det kommer till att analysera en organisationskultur. Den forsta
nivan benamns som artefakter och inkluderar det vi kan se och héra och som pa sa satt gar att
urskilja i en organisation. Det innefattar den fysiska arbetsmiljon, exempelvis hur de anstéllda
talar med varandra, och hur de klar sig. Detta &r enkelt att observera men desto svarare att
tolka och forsta pa ett djupgaende vis (Schein, 2017:29). Den andra nivan ar fortroendet for
organisationen och de gemensamma varderingar som finns i den. Denna niva syftar till de
riktlinjer som finns inom organisationen och som efterfoljs av de anstallda. Det kan handla
om att de anstallda vet vad som dr ratt och fel och rattar sig efter de varderingar som finns
inom organisationen. Det kan ocksa inkludera vilka vérderingar som finns nar det kommer till
att 16sa problem som uppstar inom organisationen (Schein, 2017:30). Den tredje nivan ar den
mest djupgaende i organisationen och den utgérs av de grundldggande antaganden som
aterfinns i organisationen. De grundlaggande antagandena kan beskrivas som nagonting som
upprepade ganger gett en dnskad effekt och darav blivit ett grundlaggande antagande. Det ar
en naturlig del som de anstéallda inte reflekterar kring da de sa sjalvklara. Pa grund av att de ar
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sa sjalvklara att de anstallda inte ens reflekterar 6ver dem ar det ocksa valdigt svart att
foréandra de grundldggande antaganden som finns (Schein, 2017:31).

2.5 Polisens organisationskultur

Om vi ska se till hur organisationskulturen ser ut inom polisen gar det att utlasa att bade
ledning och anstallda har en avgtrande roll i att bara och skapa kulturen i arbetet. Interaktion
ar en standigt pagaende process och bidrar till att forma poliser, polischefer och civilanstéllda
i sina olika personalkategorier. Pa detta satt bevaras organisationskulturen inom polisen trots
att den &r i konstant forandring pa grund av att den berdrs av paverkan som kommer fran
samhéllet, kompetensforsérjning och utveckling. Trots att organisationskulturen inom polisen
ar i konstant férandring, kan den inte definieras som ytlig och kortvarig. Den &r i motsats till
ytlig och kortvarig, den kan anses vara stadig och bevarande (Stenmark, 2005:134). Denna
beskrivning var nagot vi stallde oss fragande till da det malas upp en bild av att
organisationskulturen &r stadig och bevarande trots den stdndiga forandringen, vilket vi
upplevde som motsédgelsefullt. Vidare beskrivs organisationskulturen inom polisen vara en
sjalvklarhet for de anstallda och ar inte en prioriterad fraga som det brukar diskuteras kring
(Stenmark 2005:134-135). De omraden som &r prioriterade och som det diskuteras kring kan
dock sagas vara utméarkande for poliskulturen. De prioriterade fragorna berér omraden som
bristande resurser inom polisen, fragor angdende uniformer, och omorganiseringar. Att
polisen skulle lida av bristande resurser har funnits som ett diskuterat amne under manga ar
och darav har den fragan blivit en del av poliskulturen (Stenmark 2005:135). Tidigare
forskning av amerikanska poliskulturer framhaver tre omraden som utstickande i polisernas
arbetsmiljo. Dessa ar att bli drabbad av hot och vald, att uppfattas som auktoritar och att det
oavbrutet finns behov av att utfora sitt arbete snabbt och effektivt (Stenmark, 2005:77).

Poliskulturen héarleds av Skolnick (1966:119, refererad i Hakik & Langlois 2020) till
mangsidigheten i polisarbetet. Hans tanke &r att poliskulturen uppkommer genom de
vardagliga problemen som uppstar i arbetet. Han har identifierat tre karaktarsdrag som en
polis besitter och som han menar &r en bidragande faktor till poliskulturen. Det forsta
karaktarsdraget han talar om ar misstanksamhet som uppkommer pa grund av att det finns
manga faror i polisarbetet som kan resultera i att en polis blir mer misstanksam i sitt satt att
vara an vad andra &r. Det andra karaktarsdraget ar ratten till auktoritet som ar socialt
konstruerad genom polisuniformen och polislegitimationen. Det tredje karaktéarsdraget
framstalls vara effektivitet. Med det menas att om en polis inte kanner att den kan prestera pa
ett onskvart vis pa grund av krav som stalls pa individen kan det resultera i en kéansla av
isolering. Den sociala isoleringen anses vara ett bekymmer da det leder till att individen tar
socialt avstand nar det kommer till livet utanfor yrket och att allt fokus hamnar pa arbetet
(Skolnick, 1966:120 refererad i Hakik & Langlois 2020). Polisarbetet sags ha manga olika
karaktarsdrag, bland annat den konstanta pressen att uppna resultat, arbeta med stor
diskretion, att arbeta i en pendel mellan fara och tristess samt arbeta med samhéllets moérka
sida. Arbetets karaktarsdrag sags i sin tur resultera i kulturella egenskaper, sdsom djupt rotad
solidaritet och lojalitet, social isolering och en “vi-och-dem” - attityd som syftar till “vi” som
poliser mot “dem”. Med “dem” menas hir de klienter som poliser stoter pa i arbetet. Andra
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kulturella egenskaper som finns & machokultur samt auktoritar konservatism och rasférdomar
(Paesen et al, 2019:814).

Vi har tagit del av en granskning fran polisens internrevision som behandlar just polisens
organisationskultur. Dér talas det om att det finns en annan typ av “vi-och-dem”-kultur som
utspelar sig inom karen och som har en negativ inverkan. Denna kultur utmérks av att
anstallda vérderas och ses olika pa beroende om personen ar polis eller civilanstalld, kvinna
eller man, eller om personen arbetar i yttre eller inre tjanst och sa vidare (Polismyndigheten,
2019:8). I samma rapport lyfter Internrevisionen att det finns ett flertal kulturer som har en
negativ inverkan pa den interna styrningen och kontrollen. Ett exempel som ges pa en sadan
kultur ar éverprévningskulturen, vilken utmarks av att fattade beslut inte efterfoljs helt och
hallet. Resultatet av detta blir att forutsattningarna for kontroll och styrning minskar markant.
Det ges dven exempel pa kulturer som har en positiv inverkan, bland annat lojalitetskulturen
och karandan (Polismyndigheten, 2019:3).

2.6 Polisens uppdrag och arbetsinnehall

Yrket som polis kan kdnnetecknas och liknas vid en identitet, som nidgonting individen “ar”.
Polisyrket &r inte ett arbete som kan likstéllas vid vilket som helst menar Ase (2000:69) dé det
genomsyrar individens hela tillvaro. Detta beror pa att det inte enbart finns en skyldighet att
bevara ordning pa arbetstid, utan den skyldigheten finns dven under den lediga tiden i form av
ingripandeskyldighet. En polis kan inte heller pa sin lediga tid bedriva aktiviteter som skadar
fortroendet for polismyndigheten (Ase, 2000:69). Polisens arbetsuppgifter &r i hog grad
varierande men deras storsta syfte ar att verka for att skydda och forsvara manniskor fran
brott. Detta inkluderar inte enbart den svenska befolkningen utan alla manniskor som befinner
sig i landet. Alla ska kunna kénna sig trygga pa alla platser i Sverige. Polisen ska se till att alla
manniskor foljer de svenska lagar och regelverk som finns. Att utreda och losa brott ar saklart
ocksa en stor del i polisarbetet. For att delvis mojliggora detta samverkar polisen med
samhéllsaktérer som andra myndigheter, kommuner, foretag, foreningar och skolor.?

Polisen utgar ifran en vision, en vardegrund och en verksamhetsidé som ska genomsyra
organisationen. Polisens vision lyder “Din polis - gor hela Sverige tryggt och sakert”.
Polisens verksamhetsidé ar foljande “Néra medborgarna och tillsammans leder vi effektivt
och engagerat det brottsbekd&mpande arbetet.”. Vardegrunden lyfter att polisens uppdrag ar att
6ka tryggheten och minska brottsligheten. Detta gors genom att uppdragen genomfors pa ett
professionellt vis och skapar fortroende genom att vara engagerade pa ett ansvarstagande och
respektfullt satt, effektiva genom fokus pa resultat, samarbete och utveckling och tillgangliga
for allmanheten genom att vara behjalpliga, flexibla och erbjuda stéd (Polismyndigheten,
2022).

2 Polisen PDF u.a. Polisens arbete och roll i samhéllet.
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Vi har ocksa valt att titta pa och redogéra for vad polislagen sager om polisens d&ndamal och
polisens arbetsuppgifter. Vi kan utlasa i 1 § polislagen (1984:387) att ett led i samhéllets
verksamhet for att frimja rattvisa och trygghet ska polisens arbete syfta till att uppratthalla
allman ordning och sakerhet samt att i ovrigt tillforsakra allménheten skydd och annan hjalp.
Vikan se i 2 8§ polislag (1984:387) att de tillhérande uppgifterna till Polismyndigheten
innefattar fem punkter. 1. forebygga, férhindra och upptécka brottslig verksamhet och andra
storningar av den allménna ordningen eller sdkerheten, 2. 6vervaka den allmanna ordningen
och sékerheten och ingripa nér stérningar har intréffat, 3. utreda och beivra brott som hér
under allmént atal, 4. lamna allméanheten skydd, upplysningar och annan hjalp, nar sadant
bistand lampligen kan ges av polisen, 5. fullgéra den verksamhet som ankommer pa
Polismyndigheten enligt sarskilda bestammelser.

Bortsett fran att polisen ska sakerstalla ordning och férhindra att brott sker, tar Bailey och
Bittner (1989, refererad i Ekman 1999:18) upp ett antal punkter som ocksa ingar i polisens
uppdrag. Den forsta punkten de berdr ar att leva upp till de krav som stalls av de éverordnade
i arbetet, det kan vara betraffande hur manga anmalningar som skrivits eller hur manga
trafikkontroller som gjorts. En annan punkt ar att en polis bor skydda sig sjalv mot vald da det
ar av stor vikt att de undviker att bli skadade. En tredje punkt ar att avhalla sig ifran paféljder
som kan uppkomma fran allmanheten om individen inte skoter en situation pa ratt satt. Det
kan leda till att karriaren satts pa spel. Det ar en del i polisarbetet att lara sig vad som inte ar
acceptabelt och hur alla mojliga situationer ska hanteras utan paféljder av det (Bailey &
Bittner 1989, refererad i Ekman 1999:18). Det gar att tyda att polisyrket &r mangsidigt och att
det stéalls mer krav pa grund av detta likt beskrivningen av Eklund (2018:11) som menar att
sedan uppkomsten av polislagen 1984 har polisyrket drivits i en riktning med férvantningar
att bli mer omfattande och mangsidigt. Detta ska genomforas pa sa satt att uppratta allman
ordning och trygghet i samhallet samtidigt som andra arbetsuppgifter har kommit att ta mer
plats. Detta gor det nu svart att urskilja vad som ar karnan i polisverksamheten menar Eklund
(2018:12).

2.7 Hot och vald

Vi har kunnat urskilja att forskning pekat pa ett omrade som typiskt for polisyrket och detta ar
att bli utsatt for hot och vald i arbetet. Detta styrks ytterligare da det framkommer att hot och
vald beskrivs som ett vanligt problem gallande arbetsmiljon hos poliser
(Arbetsmiljoupplysningen, u.a.).

Vi har tagit del av en intressant och i hogsta grad aktuell rapport som publicerades 2021 som
visar pa hur poliserna upplever att hot och vald utvecklats under de senaste fem aren. 55
procent av de svarande menar att valdet blivit grovre och 55 procent svarar att de anser att
aven hoten blivit grévre (Polisforbundet 2021:19).

| rapporten har det genomforts en undersokning bland 2 138 poliser om vad poliserna sjélva
tror kan Oka sakerheten inom polisen och minska hot och vald. Resultatet av undersékningen
visar att 82 procent av de svarande upplever att det aldrig eller undantagsvis finns ett
betryggande antal poliser i yttre tjanst for att kunna handskas med vald och hot mot
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poliskollegor. Undersokningen pavisar att 44 procent av de som svarat anser att fler poliser &r
den mest relevanta faktorn for att 6ka sédkerheten for poliserna. 25 procent av de svarande
anser att skarpt lagstiftning gallande hot och vald mot poliser ar det som borde ligga i fokus.
Av de svarande tycker 12 procent att starkt identitetsskydd borde ligga 6verst pa listan
(Polisforbundet 2021:10). Med stérkt identitetsskydd menas att det ska bli svarare att fa ta del
av polisernas namn, da det idag star bade namn och personnummer pa polisernas
tjanstelegitimation (Polisférbundet 2021:28).

Liksom manga andra tidigare undersokningar ger ocksa undersokningen i polisforbundets
rapport belagg for att en hogre utstrackning poliser rakat ut for hot, vald och trakasserier i
arbetet i dagens samhélle. 41 procent svarade att de utsatts for vald, hot eller trakasserier
under det senaste aret. Nar det angavs konkreta exempel, sasom verbala hot, sparkar, slag,
valdsamt motstand eller att man blivit spottad pa ansag 48 procent att de blivit utsatta for
nagot av detta under det senaste aret. De som arbetar som ingripande poliser &r de mest
utsatta. Dér svarar s& manga som 82 procent att de blivit utsatta. De vanligaste typerna av hot
inom denna grupp uppges vara verbala hot och valdsamt motstand, efterfljt av spott, sparkar
och slag. Inom gruppen ingripande poliser uppger 73 procent att de under det senaste aret
blivit utsatta for verbala hot och 64 procent for valdsamt motstand. Aven 22 procent anger att
de blivit utsatta for spottning, 21 procent for sparkar och 18 procent for slag. Att utsattas for
spottning innebér inte bara en mycket otrevlig situation, utan det kan ocksa resultera i att man
exponeras for en rad olika sjukdomar som kan medféra mangarig medicinering, till exempel
hiv och hepatit. Under de senaste tva aren har saliv ocksa varit ett medel for att hota poliser
med covid-19 (Polisforbundet, 2021:15). Det framkommer i rapporten att malet
Polismyndigheten stravar mot bor vara att alla brott mot poliser ska anmélas och utredas. Den
normalisering av utsattheten som existerar maste forebyggas. P& grund av detta ar det
ofrankomligt att Polismyndigheten infor en nolltolerans nar det géller hot och vald mot poliser
(Polisforbundet, 2021:28).

2.8 Trakasserier

Trakasserier ar handlingar som kranker nagons vardighet. Handlingen ska ha samband med
nagon av de sju diskrimineringsgrunderna som &r; kon, konsoverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning och alder (4 § Diskrimineringslagen 2008:567 punkt 4). Ett exempel pa en
trakasserande handling ges pa Diskrimineringsombudsmannens hemsida och det lyder; en
arbetsgivare forvarrar avsiktligen arbetssituationen for en kvinnlig anstalld med anledning av
att hon ar gravid. Trakasserier &r alltsa odnskade ageranden for den person som blir utsatt och
det &r den utsatta personen sjélv som avgér om handlingen ar oonskad eller krdnkande. Det &r
viktigt att den person som utséatts klargor for den som trakasserar att dennes agerande ar
ovalkommet. | vissa situationer ar dock krankningen sa pass tydlig att inget klargérande ar
nodvandigt. Vad géller sexuella trakasserier ar det ett agerande av sexuell art som kranker en
persons vardighet. Dessa ageranden kan exempelvis vara kommentarer, att nagon tafsar eller
ovéalkomna komplimanger och anspelningar. Har galler detsamma som for trakasserier, att det
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ar den som sjalv blir utsatt som avgor huruvida agerandet &r krankande eller ovalkommet
(Diskrimineringsombudsmannen, 2021).

Under hosten 2017 framkommer det av Regeringskansliet (u.d.) att redogorelserna fran Metoo
borjade uppmarksammas i Sverige. Metoo var en rorelse som uppkom for att géra kvinnors
roster horda gallande trakasserier av sexuell natur och diskriminering. Manga branscher
skapade sina egna upprop, daribland dven polisen. Vi har genom polisen fatt ta del av ett
internt dokument® med sammanstélining av vittnesmal och en redogdrelse for #nodvarn.
Under #nddvarn har det samlats in minst 5000 vittnesmal om utsatthet, trakasserier,
tystnadskultur, maktmissbruk och krankningar inom polisen. Det startades upp en hemlig
grupp pa Facebook déar poliser, tidigare anstéllda poliser, civilanstallda, tidigare civilanstallda
och polisstudenter fatt delge sina historier. Syftet med detta har varit att leverera det
insamlade materialet till chefer inom rikspolisen, justitieministern och mediehus for att lagga
fram bevis pa att det behéver ske en forandring.

Resultatet av detta upprop har framst visat hur komplicerat det kan vara att sla larm och hur
ensamt det kan bli for den som har blivit utsatt pa grund av den tystnadskultur som existerar.
Flera 6vergrepp som har skildrats hade kunnat undvikas om personer som funnits i narheten
reagerat omedelbart och sagt ifran. Nar alla runt omkring latsas som att de inte ser,
kommuniceras en bild av att det finns ett tyst medhall. Den som blivit utsatt kan kénna sig
ensam, men handelsen hemsoker aven de som har bevittnat att ndgon utsatts utan att ingripa.
Manga som inte ingripit har vittnat om det daliga samvetet, sjalvhat och en kénsla av att de
gommer sig bakom pahittade ursakter. Tystnadskulturen bidrar till de formella och informella
konsekvenser som drabbar dem som vittnar om vad de utsatts for.

Bland hundratals citat har vi valt att plocka ut nagra for att ge en bild av vad kvinnliga poliser
blivit utsatta for;

“Jag kommer tillbaka fran fyspass pd
lunchen. Jag har rosiga kinder och blott
har och en manlig polis kommenterar
infor hela arbetsgruppen: ”Nu ser du
saddr hdrligt nyknullad ut!” Alla ogon
pd mig, ingen sdger ndgot.”

“Manlig kollega om varfor de sdllan anstdller
kvinnor pa den avdelning dar han jobbar:

”Ah, kvinnor dr éverlag busrddda och kassa.

Sen ligger dom med nagon manlig kollega

och blir brud-sura och jobbiga nér dom blir dumpade.

299

“En kollega fick i uppdrag av vdar manlige

3 Internt dokument vi fatt fran HR-avdelningen via mejl
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chef att ta reda pa min bh-storlek och att
sedan redovisa for chefen om uppdraget
hade lyckats.”

“Jag dr sd less pa manliga kollegor som helt
Oppet kommenterar kvinnliga kollegors

utseende och kroppar. Detta gor de ibland

rakt i ansiktet till kvinnorna, ibland bakom ryggen.
Som om vi kvinnor bara vore sexobjekt...”

2.9 Tidigare forskning kring kvinnliga polisers arbetsmilj6 i ett mansdominerat
yrke

Vi kommer nedan att redogora for tidigare forskning som finns om kvinnliga poliser. Vi har
tagit hansyn till tva olika aspekter i den tidigare forskningen, dels hur den fysiska och
psykiska arbetsmiljon paverkar de kvinnliga poliserna. Den andra aspekten vi kommer att
presentera speglar hur kvinnliga poliser ser pa sig sjalva och upplever att samhallet ser pa
dem.

| tidigare forskning har det pavisats att det existerar olika évergripande stressfaktorer som
paverkar stressnivaerna och utbrandhet i polisyrket. Dessa omraden inkluderar stress som
uppstar pa grund av arbetsmiljon, de byrakratiska aspekterna inom organisationen samt
tillgangen till stod och fortroende (McCarty et al, 2007:679).

Det har visat sig i tidigare forskning att det antagits att kvinnor utséatts for arbetsrelaterad
stress i en hogre grad an sina manliga kollegor. Den arbetsrelaterade stressen syftar till bade
fysisk och psykisk pafrestning som beror pa arbetsrelaterade krav (Cherniss 1980, refererad i
McCarty et al., 2007:676). Det finns tidigare forskning som styrker att detta stimmer, att
kvinnorna rapporterar fysisk och psykisk stress i en hdgre grad &n sina manliga kollegor
(Derogatis och Savitz 1999, refererad i McCarty et al., 2007:676). Det finns tre olika omraden
som i den tidigare forskningen visat sig vara en del av den fysiska och psykiska stressen hos
de kvinnliga poliserna. Det forsta omradet dr polisen som organisation, och att det “sitter 1
viggarna” att den dr ogynnsam for kvinnor. Ett tydligt exempel pa detta dterges som
konsdiskriminering och att kénsdiskrimineringen &r beroende av hur polisen som organisation
ser pa kvinnliga poliser (Walker 1985, refererad i McCarty et al., 2007:676). Det andra
omradet ar varierande arbetstider och att detta kan antas vara sérskilt pafrestande for kvinnor
da de ofta & dem som tar det storre ansvaret i hemmet. Det tredje omradet uppges vara att om
kvinnor utsatts for konsdiskriminering i rekryteringsprocessen, har det en tendens att hanga
med in i anstallningen (Potts 1983, refererad i McCarty et al., 2007:676-677). Ett resultat av
detta aterges som att polisyrket varit ett mansdominerat yrke och darav ser en del man inte de
kvinnliga poliserna som jamlikar i yrket. Detta resulterar i att de kvinnliga poliserna utsatts
for mer stress och pafrestningar i polisyrket (Weisheit, 1987 refererad i McCarty et al.,
2007:677).
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Polisyrkets karaktér kan i sig 6ka risken for att polisanstallda upplever utbréandhet. Till
skillnad fran arbetsrelaterad stress definieras utbrandhet som en varaktig reaktion pa
langvariga, kanslomassiga och mellanménskliga stressorer pa arbetsplatsen (Maslach et al.,
2001, refererad i McCarty et al., 2007:677). Alltsa, utbrandhet &r ett allvarligt tillstand och &r
ett resultat av ohanterad, eller daligt hanterad stress. Likt logiken bakom kopplingen mellan
kvinnliga poliser och stress, menar man att kvinnor kanske inte har det sociala stodet som
kravs inom organisationen for att pa ett korrekt satt kunna hantera kronisk stress och darmed
undvika utbrandhet (Thompson et al., 2005, refererad i McCarty et al., 2007:677-678). | en
arbetsmiljo som praglas av kénslor av orattvisor och brist pa kamratskap fran kollegor kan
kvinnliga poliser uppleva hogre nivaer av utbrandhet ar sina manliga kollegor (McCarty et al.,
2007:678). Konsskillnader i polisers utbrandhetsnivaer har pavisats av ett flertal forskare. Till
exempel Johnson (1991, refererad i McCarty et al., 2007:678) som visade att kvinnliga poliser
hade foérhojda nivaer av kanslomassig utmattning, vilket representerar en komponent av
utbrandhet.

| tidigare forskning av Rabe-Hemp (2009) genomférdes en studie pa kvinnliga poliser som
syftade till att undersoka hur de upplever att samhaéllet ser pa dem som just kvinnliga poliser.
Det ges en beskrivning av att det i mansdominerade yrken ofta foreligger ett val for kvinnorna
att antingen vara feminina eller professionella (Rabe-Hemp, 2009:114). Det gors en
redogorelse for hur polisyrket sett ut for kvinnor genom tiderna. Identiteten som kvinnlig
polis har varit skarpt praglad av hur organisationskulturen sett ut. Historiskt sett har kulturen
varit splittrad beroende pa vilket kén man besitter och kvinnors position har inom
polisvasendet definierats pA manga olika sétt. Baserat pa antagandet av kvinnors unika och
feminina fardigheter, anstélldes kvinnliga poliser forst for att utfora de arbetsuppgifter som
polisen ansag typiskt “kvinnliga”. Dessa uppgifter kunde vara att vakta ungdomar eller
kvinnliga interner och skydda unga flickor och kvinnor (Belknap, 2001 refererad i Rabe-
Hemp, 2009:115). Denna forskning skiljer sig at fran tidigare da det framgick i studien att
kvinnliga poliser ser sig som battre &n mannen pa att hantera samhallets praglade kvinnliga
uppdrag. Detta involverade att ta hand om brottsoffer som var barn eller kvinnor. Vidare
beskrivs det att de kvinnliga poliserna ser sig som béttre &n mannen pa att visa empati,
kommunicera och att de ar battre pa att vara omhandertagande (Rabe-Hemp, 2009:124).
Slutsatsen Rabe-Hemp framfor ar att de kvinnliga poliserna efter en 50 ar lang kamp idag
hittat ett nytt satt att utfora polisarbetet pa (Rabe-Hemp, 2009:123).

16



3. Metod

Barmark och Djurfeldt menar att val av metod bor utga fran studiens syfte och
fragestéllningar. Om undersokningen ska ge en omfattande och djup kunskap om manniskors
upplevelser, uppfattningar eller erfarenheter av nagot ar den kvalitativa metoden i form av
intervju mest lamplig. Om undersokningen i stallet ska ge oss siffror som talar om hur
manniskor tanker och som inte &r sa informationsrik, da det inte talar om hur manniskor
upplever eller resonerar kring nagot, ar den kvantitativa metoden mest lamplig i form av enkat
(Barmark & Djurfeldt, 2020:26-27).

Vart syfte ansags vara djupgaende pa det viset att vi vill urskilja upplevelsen inom yrket hos
de kvinnliga poliserna. Med tanke pa detta valde vi att anvanda oss av en kvalitativ metod i
form av en intervjuundersokning da vi ansag att vi inte hade fatt fram en nyanserad bild av
upplevelser och uppfattningar pa samma vis om en kvantitativ metod valts. En kvalitativ
ansats anser att den verklighet vi lever i ar alldeles for komplicerad for att géras om till
siffror, menar Jacobsen (2017:20), det medforde att vi i stallet ville samla in var information
med hjélp av ord da det skulle ge oss en mer djupgaende bild av kvinnornas upplevelse.

Att anvénda en kvalitativ metod innebér flera fordelar. Jacobsen (2017:86-87) lyfter fram de
mest relevanta fordelarna i form av nérhet, storre nyansrikedom och flexibilitet. Den
kvalitativa metoden skapar en storre narhet mellan den som intervjuar och intervjupersonen
for att syftet ar att urskilja intervjupersonens asikter och upplevelse. Nar intervjuaren far fram
dessa asikter och upplevelser hos intervjupersonen leder det till en storre nyansrikedom. Den
kvalitativa metoden &r ocksa flexibel vilket vi sjalva uppmarksammat under var bearbetning
av uppsatsen. Vi har kunnat dndra vart syfte och vara fragestéllningar i efterhand utifran att vi
tagit del av mer information under arbetsprocessens gang. En kvalitativ metod kan &ven ha
vissa nackdelar som Jacobsen (2017:87) beskriver i form av att den &r resurskrévande,
problem vid generalisering och att det rader en komplexitet, vilket innebér att det empiriska
materialet kan vara besvarligt att tolka i och med dess nyansrikedom. Pa grund av att det &r
tidskravande att genomfora intervjuer behdver oftast intervjupersonerna att reduceras till ett
fatal vilket medfor att det ocksa blir svarare att generalisera resultatet. Den sista nackdelen
som Jacobsen lyfter fram resulterar i att pa grund av att materialet ar sapass innehallsrikt kan
det vara svart att sortera ut och forhalla sig till det viktigaste i det insamlade materialet.

3.1 Urval

Urvalet har vi valt att inte bendamna pa nagot vis utan i stallet kommer vi beskriva hur det gick
till da det skedde i flera steg och pa olika satt. De 6nskemal som framfordes och som kan
benamnas som var avgransning gallande urvalet var att det skulle vara kvinnliga poliser som
arbetar i yttre tjanst, och med varierande antal ar i tjanst. Varfor vi ville ha kvinnor i yttre
tjanst berodde pa att vi ville undersoka bade hur kvinnliga poliser upplever att de blir bemoétta
av bade kollegor och framfor allt hur de blir bemétta ute i samhéllet. Antal ar i tjanst var
nagot vi ocksa ville undersoka da vi var intresserade av om det paverkar hur de kvinnliga
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poliserna upplever sin arbetsmilj6 eller om det finns en skillnad i hur upplevelsen av yrket ér.
Vi hade ocksa en énskan att de kvinnliga poliserna skulle ha upplevt och kénna till #nodvarn.

Urvalet gick till pa sa vis att HR-avdelningen pa Polismyndigheten kontaktades. De i sin tur
formedlade information om studien till cheferna i varje lokalpolisomrade som sedan pa olika
satt valde ut vara intervjupersoner. Vi tog i ett senare skede kontakt med Polismyndigheten
for att ta reda pa vilka satt intervjupersonerna valts ut da det ansags vara relevant for oss att
veta. De svarade att i tre lokalpolisomraden har cheferna valt ut vilka som ska stélla upp pa
intervjun och i ett lokalpolisomrade fick intervjupersonerna frivilligt valja om de ville stalla
upp pa intervju. Utifran detta urval och vara avgransningar fick vi kontaktuppgifter till 12
intervjupersoner fran HR avdelningen pa Polismyndigheten.

3.2 Utformandet av intervjuguide

En kvalitativ intervju bor varken vara helt 6ppen eller helt strukturerad, menar Jacobsen
(2017:101). En helt 6ppen intervju kan k&nnetecknas som ett flytande samtal som inte
involverar nagon intervjuguide. En helt strukturerad intervju beskriver Jacobsen (2017:101)
som en intervju dar fragorna foljer en forutbestamd ordning, med fasta svarsalternativ. Detta
kan resultera i att intervjun, om den ar helt strukturerad lika garna hade kunnat utféras i form
av en enkatundersokning. Om den daremot &r helt éppen utan riktlinjer kan det leda till att det
inte finns nagon tanke bakom intervjun och risken med det ar att det ar lattare att komma bort
fran amnet som ar avsikten att undersoka. For att veta sakert att vi kommer in pa de omraden
vi har avsikt att komma in pa for att uppfylla syftet ar det nddvandigt att utforma en
intervjuguide beskriver Jacobsen (2017:101). En intervjuguide utarbetades dar vi skrev ut de
olika omradena som fragorna skulle relateras till. Omradena som forekommer i intervjuguiden
ar de som aterfinns delvis under var teoretiska referensram; Krav och kontrolimodellen,
socialt stod, arbetsmiljo, hot och vald, organisationskultur, trakasserier och upplevelsen av att
vara kvinnlig polis.

Var intervjuguide (Se Bilaga 2) foljer en forutbestamd ordning men svaren ar enbart 6ppna,
vilket innebér att intervjupersonen ombeds svara pa fragorna med egna ord. Vi har saledes
valt en semistrukturerad intervju, detta valdes for att alla kvinnor skulle besvara samma typ av
fragor. Det vi ville uppna med att enbart ha 6ppna svar var att intervjupersonen skulle kanna
en stor frihet och ha utrymme att utveckla sina svar under intervjun. Under intervjuerna
anvandes foljdfragor da vi ansag att de hjalpte oss att fa mer djupgaende och nyanserade svar
pa vara fragor. Foljdfragorna hade forberetts redan innan intervjuerna i var intervjuguide,
detta for att alla intervjupersoner skulle fa svara pa likvardiga fragor.

3.3 Forforstaelse

Innan vara intervjuer paborjades markte vi att det fanns fordomar hos oss kring &mnet. Det
framkommer att det &r oundvikligt att ha med sig vissa fordomar in i undersékningsprocessen,
da det gar att anta att alla har ndgon form av férdom innan man gar ut for att samla in data
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(Jacobsen, 2017:101). Det beskrivs av Andreasson och Johansson (2020:47) att dessa
fordomar aterfinns genom de kunskaper vi besitter och i var egen uppfattning. Vi bestamde
oss for att ta med vara forforstaelser och skriva dem pa varsitt hall for att se om de skiljde sig
at, da vi tankte att det kunde bli en intressant aspekt bade for lasaren och for oss sjélva.

3.3.1 Hedvigs forforstaelse

Innan vi borjade med uppsatsarbetet hade jag fordomar om hur det &r att vara kvinnlig polis i
dagens samhalle. Min utgangspunkt var att kvinnor ar mer utsatta an mannen inom polisyrket,
bade fran chefer och medarbetare, men dven fran allméanheten. Min egen teori &r att dessa
fordomar kommer ifran att yrket &r mansdominerat och generellt sett, &ven manligt kodat. Jag
tror att de flesta automatiskt ser en man framfor sig nér man siger ordet ’polis”. Detta bevisas
ju ocksa genom att man séager kvinnlig polis, medan den manliga polisen inte behéver
konshestammas pa samma satt. Jag kan bara ga till mig sjalv, jag har sjélv i stort sett alltid
bendmnt poliser av kvinnligt kén som just kvinnliga poliser men jag har véldigt sallan, om ens
nagon gang anvant benamningen manlig polis. En annan sak som jag néstan tog for given var
att personerna skulle uppge att de hade valdigt lite kontroll dver sin arbetssituation.

3.3.2 Emmas forforstéelse

Jag kom pa mig sjalv tidigt med att hela tiden benamna poliserna som kvinnliga poliser. Det
fick mig att reflektera Gver om jag gjort detsamma om det varit en man, vilket jag kom fram
till att jag inte gjort. Da hade jag enbart anvant mig av ordet polis och inte manlig polis. Om
jag hor ordet polis ar det genast en man som dyker upp och inte en kvinna. Vilket borde
innebara att jag lattare forknippar yrket polis med en man. Jag tanker att en kvinna maste
férminska sin femininitet en aning for att gora sig anpassningsbar i det mansdominerade
polisyrket. Jag tanker ocksa att kvinnan kanner att hon behover bevisa mer for att det kanske
finns fordomar om att hon inte ska klara av lika mycket och att hon behover sta upp mer for
sig sjalv gentemot bade kollegor och samhéllet. Detta tror jag kan resultera i en tuffare
arbetsmiljo da det staller hogre krav pa individen och innebar mer stress som finns med utéver
de arbetsrelaterade uppgifterna. Min férdom é&r att jag tror att de kvinnliga poliserna upplever
att det finns stora skillnader mellan dem och deras manliga kollegor.

3.4 Provintervju

Jacobsen (2017:179) menar att en provintervju kan vara givande da det kan medfora en béttre
éverblick over fragorna i intervjuguiden och hur de fungerar. Gors en provintervju fas saledes
mojligheten att kunna korrigera otydliga fragor, da det kan vara svart att upptacka pa egen
hand. Med ovanstaende i atanke genomfordes en provintervju med en kvinnlig polis som &r
bekant med en av oss. Provintervjun tog cirka en timme vilket gav oss ett bra riktmarke pa hur
langa intervjuerna skulle bli, vilket vi uppfattade som hjalpsamt. Provintervjun upplevdes som
mycket vardefull da det framgick att nagra av fragorna inte var helt tydliga eftersom vi fick
motfragor kring vad som menades. Exempelvis fanns en fraga dar vi forst forklarade de fyra
olika typerna av socialt stod och sedan fragade: “Utifrdn dessa fyra typer av socialt stod vad
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skulle du sédga att du har for typ av stod i ditt arbete? “. Har fragade intervjupersonen oss om
vem vi menade skulle ge det sociala stodet. Tack vare provintervjun fick vi chansen att
fortydliga denna fraga. Det fanns dven en friga som 16d: “Beskriv din fysiska arbetsmiljo”.
Héar onskade intervjupersonen ett fortydligande och exemplifiering av vad den fysiska
arbetsmiljon kan innebéra, vilket ocksa var mycket vérdefullt for oss da detta gjorde att vara
ovriga intervjuer flot pa och att intervjupersonerna inte upplevde nagon fraga som otydlig.

3.5 Genomforandet av intervjuer

Samtliga intervjuer genomfordes via Zoom, vilket ar en digital plattform for videosamtal. Néar
intervjupersonerna kontaktades fick de alternativen att genomféra intervjun via Zoom eller att
traffa oss i verkligheten, samtliga intervjupersoner valde att stalla upp via Zoom da det
underlattade mest for dem. Det var gynnsamt for dem pa grund av att polisyrket ar
oftrutségbart och varierar mycket i arbetstider. Vi valde att genomfora samtliga intervjuer
tillsammans, detta eftersom vi ville fa ut sa mycket som mojligt av intervjuerna. Var tanke var
att om intervjuerna genomfordes var och en for sig kanske vi hade missat att stélla viktiga
foljdfragor da olika tankar har dykt upp hos oss under intervjuerna. Vi ar néjda med att vi
fattade beslutet att genomféra alla intervjuer tillsammans da vi kanner att det gett oss mycket
mer information i intervjuerna. Vi ansag ocksa att det skulle vara fordelaktigt och ge oss en
battre analys for att vi bada var med under alla intervjuer och kunde diskutera om vi hade
uppfattat intervjupersonerna eller nagot de sa pa olika vis. Vi sag det alltsd som gynnsamt att
bada hade inblick och kunskap kring samtliga intervjuer.

Intervjuerna inleddes med att fraga om de tagit del av vart informationsbrev (Se bilaga 1) som
mejlades till var kontaktperson pa polisens HR avdelning, som i sin tur sag till att det nadde
intervjupersonerna innan intervjuerna. Det framkom att alla intervjupersoner hade tagit del av
informationsbrevet. Darefter gavs kort information om upplégget pa intervjun och efter det
stalldes fragan om vi fick lov att spela in intervjun, vilket alla gav sitt godkannande till. Att
spela in intervjuerna var nagot vi ville gora for att inte behova lagga vart fokus pa att anteckna
allt under intervjun. Precis som Jacobsen (2017:103) beskriver kan det vara svart att anteckna
allt under tiden och samtidigt halla i gang ett bra samtal, han menar ocksa pa att det ar
optimalt att spela in intervjuerna for att sedan transkribera dem ordagrant efter intervjun,
vilket var ndgot som ocksa gjordes. Intervjutiden var ganska varierande men merparten av
intervjuerna varade i 60-90 minuter. Denna tidsram ar nagot som Jacobsen (2017:103)
beskriver som den mest gynnsamma tidsramen for en intervju. En kortare intervju kan
medfora att betydelsefull information blir utlamnad och att det inte gar att fa en fordjupad
bild. Medan for langa intervjuer i stallet kan leda till att bade intervjuaren och
intervjupersonen tappar fokus.

Vi fick tolv intervjupersoner tilldelade oss, men antalet intervjupersoner slutade pa elva. Den
sista intervjupersonen hade inte mojlighet att stélla upp forran flera veckor senare och det
fanns tyvarr ingen tid for oss att vanta pa. Da vi kénde att vi redan hade férhallandevis manga
intervjupersoner och att vi fatt en sa pass tydlig bild, var inte det faktum att det blev en
intervju mindre nagot som var avgorande for oss.
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Var upplevelse ar att vi fick en mycket bra kontakt och tydlig bild av vara intervjupersoner
trots att alla intervjuer genomfordes pa Zoom. Ett bekymmer uppdagades under en intervju da
en intervjuperson inte fick ljudet att fungera. Detta l6stes genom att vi ringde upp
intervjupersonen och hade henne pa hogtalare nar vi alla satt i Zoom. Det medférde att det var
svarare att transkribera da vi fick spola fram och tillbaka fler ganger jamfort med de 6vriga
intervjuerna da ljudet inte var lika bra. Utover det tekniska problemet har vara digitala
intervjuer fungerat bra och utan bekymmer.

Jacobsen (2017:132) beskriver att ett sétt att underlatta analys av det insamlade materialet ar
att skriva ner intervjuerna ordagrant. Vi valde att transkribera alla vara intervjuer och kande
att det verkligen underlattade var analys och att vi snabbt kunde se monster och fa en béttre
overblick dver materialet. Transkriberingarna genomférdes var och en for sig genom att
intervjuerna delades upp i ett jamt antal mellan oss dem. Detta val fattades eftersom vi redan
genomfort intervjuerna tillsammans och darmed ansag vi att transkriberingarna kunde ske
enskilt. Vi gjorde pa sa vis att vi skrev in egna fortydligande kommentarer i transkriberingen
huruvida personen skrattade, tog en lang paus for att tanka efter, suckade eller var ironisk da
vi tyckte det var viktigt att ha med eftersom man inte kan utlasa dessa faktorer utifran enbart
text och darmed ansags det kunna vara till god hjalp under analysarbetet.

3.6 Presentation av intervjupersoner

Vara intervjupersoner kommer att presenteras med fiktiva namn for att sakerstélla
intervjupersonernas anonymitet. Till en borjan valde vi att presentera deras alder da det
ansags vara relevant eftersom det gick att urskilja att svaren skiljde sig nagot at beroende pa
om intervjupersonen var ung eller nagot aldre. Men i och med anonymiteten fick vi tanka om
och ta bort det da det hade kunnat hérledas till vem personen var i och med att vi dven har
med antal ar i tjanst. Antal ar i tjanst har vi valt att presentera for att vi upplever att svaren har
skilt sig at beroende pa hur manga ar den kvinnliga polisen varit i tjanst och att detta var mer
relevant nar vi ser till intervjupersonernas svar an deras alder. Vi hade forst med exakt antal ar
i tjanst pa varje intervjuperson, men insag senare att aven det hade kunnat harledas till
intervjupersonen. Darfor fattades beslutet att organisera antal ar i tjanst i olika kategorier i
spann med fyraarsintervall.

Namn Antal ar i tjanst
Amanda 8-11
Maja 0-3

Lisa 12-15
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Anna 8-11
Fia 1-3
Nina 12-15
Lovisa 8-11
Sanna 0-3
Wilma 0-3
Alma 4-7
Vera 12-15

3.7 Giltighet och Tillforlitlighet

| studier ar det mycket viktigt att man verkligen underséker det man avser att undersoka.
Detta kallas for validitet, eller giltighet som det ibland bendmns som i kvalitativa studier
(Jacobsen, 2017:15). 1 vissa fall ar validitets-/giltighetsfragan knappast nagot bekymmer,
speciellt da det handlar om konkreta fragor, exempelvis hur anstéllda tar sig till och fran
arbetet. Nar det daremot rér sig om mer abstrakta saker, som exempelvis upplevelser av
arbetet kan det vara avsevart svarare att avgora huruvida man verkligen undersoker det man
haft for avsikt att undersoka, eller om man faktiskt undersokt nagot annat. Mats det som avses
genererar det saledes i en god validitet. Validitet och reliabilitet & begrepp som star i relation
till varandra, vilket medfor att man inte enbart kan fokusera pa det ena eller det andra, bada
maste tas hansyn till (Davidson & Patel, 2019:129).

Reliabilitet menar Davidson och Patel (2019:131) syftar till métinstrumentets tillférlitlighet.
Om det inte & mojligt att fa ett matt pa reliabiliteten maste man forsékra sig om
undersokningens tillforlitlighet pa annat satt. En forutsattning for god reliabilitet ar att den
som intervjuar &r tranad. FOr att skerstalla reliabiliteten kan man vid intervjutillféllet ha en
person till ndrvarande som noterar och uppméarksammar svar vid sidan av intervjuaren.
Overensstimmelsen mellan de bada personernas registrerade svar blir da ett métt pa
reliabiliteten som kallas “interbedomarreliabilitet”. Inom ramen for den foregdende ndmnda
reliabiliteten kan ocksa verkligheten “lagras” genom exempelvis inspelningar, pa si vis kan
registreringen goras i efterhand och man kan lyssna pa den flera ganger for att sékerstalla sig
om att allt uppfattats pa ett riktigt satt (Davidson & Patel, 2019:131-132).

Om vi ska diskutera begreppen kring var egen undersokning ansag vi att en styrka var att
intervjuerna genomfordes tillsammans och att vara bedémningar och tolkningar av
intervjuerna dverensstamde med varandra. | och med det ansag vi att det gynnade
reliabiliteten i var undersokning. Samtliga intervjuer spelades in och vi har kunnat ga tillbaka
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till intervjuerna och lyssnat pa dem flera ganger vilket vi ocksa anser ar nagot som framjat
reliabiliteten. Gallande validiteten kan den faststéllas genom att vi upplevde att var
intervjuguide var genomtéankt och att vi genom vara elva intervjuer lyckades fa en berikad
bild av intervjupersonernas upplevelser och tankar som vi hade for avsikt att uppna.

3.8 Etiska riktlinjer

Innan var undersokning pabdrjades togs de etiska riktlinjerna i beaktning och ett
informationsbrev utformades baserat pa dessa. Informationsbrevet skickades ut innan vi
pabdrjade intervjuerna. Det innehdll de fyra kraven vi tagit hansyn till for att
intervjupersonerna skulle veta att deltagande &r helt frivilligt och en beskrivning av vad de
skulle medverka i, sa de skulle kanna sig trygga. For att tydliggora vad de fyra huvudkraven
innebar, ar det forsta kravet informationskravet och det syftar till att vi bor informera
deltagarna om vad vart syfte med undersokningen &r och hur den kommer att utforas. Det ar
dven av stor vikt att informera om att deltagandet i undersokningen ar helt utan tvang
(Vetenskapsradet, 2002:7). Samtyckeskravet innebar att den som deltar i undersokningen
sjalv har makten dver sin medverkan. Det betyder att den deltagande har rétt att avbryta om
den vill, och att deltagaren sjalv valjer vad den vill svara pa och inte under den pagaende
undersokningen (Vetenskapsradet, 2002:9-10). Konfidentialitetskravet innefattar att
personerna i undersokningen skyddas nar det kommer till personuppgifter sa att ingen
utomstaende kan ta del av uppgifterna och att inte intervjupersonerna gar att identifiera
(Vetenskapsradet, 2002:12). Nyttjandekravet ar det sista huvudkravet och innebér att
materialet vi samlar in i undersokningen endast kommer att anvéandas for c-uppsatsen och
ingenting annat. Det &r inget vi kommer att delge vidare, utan informationen finns enbart till
for syftet i var undersokning (Vetenskapsradet, 2002:14).

3.9 Databearbetning

Tidigare namndes att vi transkriberade alla vara intervjuer ordagrant. Vi utgick sedan fran
vara befintliga teman som var féljande; Upplevelse av att vara kvinnlig polis, trakasserier,
fysisk, psykisk och social arbetsmiljo, hot och vald och organisationskultur. Utifran det
transkriberade materialet gjordes sammanfattande kommentarer fran varje intervjuperson
under varje omrade. Nar det var gjort ssmmanstalldes vad vi kunnat urskilja for monster,
utefter vad den tematiska analysen beskriver. Den genomfors pa sa vis att man forsoker
urskilja om det finns enighet i intervjupersonernas svar som det gar att géra en gemensam
tolkning kring. Om det finns en gemensam tolkning ar det okomplicerat att dra nagon form av
slutsats. Om det inte existerar en gemensam tolkning bor olika asikter kartlaggas och urskilja
vad som kan tankas ligga bakom de olika tolkningarna (Denscombe, 2018:212). Utifran detta
borjade vi analysera vad som skiljde sig at samt vad som inte skiljde sig at mellan vara
intervjupersoner for att se om svaren kunde tematiseras och kategoriseras utefter det.

Att anvanda sig av direkta citat beskriver Jacobsen (2017:142) &r en kédrna i den kvalitativa

metoden for att fa fram en djupgaende och detaljerad bild som understryker
intervjupersonernas upplevelse och uppfattning. Vi har valt att anvénda oss av direkta citat i
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var uppsats som vi inte kommer att formulera om. Citaten kommer att vara talsprak och tagna
direkt fran vad intervjupersonen sagt. Detta valdes for att vi tycker att det blir mer levande
och réttvist att ta med citaten exakt sa som de ar uttalade.

3.10 Metodreflektion

Vi anser att vart val av metod var ratt for vart syfte, da vi ville undersoka upplevelser, kanslor
och tankar hos intervjupersonerna vilket vi tycker att vi fick fram genom en kvalitativ ansats i
form av intervjuer. Som tidigare namnts i avgransningen, framférdes onskemal att
intervjupersonerna skulle k&nna till och helst ha upplevt #nddvérn inom myndigheten. Det var
tre av vara intervjupersoner som inte arbetat sa lange och som inte upplevt det, vilket vi anser
ar en svaghet i var undersokning da en fraga innebar att besvara fragor kring &mnet.

Nagot vi har reflekterat kring ar urvalet i undersokningen. Det framkom att i tre av fyra
lokalpolisomraden har cheferna sjélva valt ut vilka kvinnor som ska stélla upp pa intervju.
Detta marktes sérskilt av i ett lokalpolisomrade da det upplevdes som att de inte var lika
engagerade, plus att det var i samma lokalpolisomrade som en intervjuperson inte hade
mojlighet att delta. Bristen pa engagemang kandes dock bara av i just detta lokalpolisomrade.
| ett annat lokalpolisomrade fanns det endast ett fatal kvinnliga poliser, vilket medférde att
alternativen till intervjupersoner var mycket begransat. Detta fick oss dnda att reflektera kring
att deltagandet inte var frivilligt for 6vervdgande antalet intervjupersoner och om det kan ha
paverkat var undersokning eller intervjupersonernas installning till att stalla upp pa en
intervju. Med detta i atanke anser vi att det kan finnas brister i undersokningen pa grund av att
deltagandet fran ett flertal intervjupersoner inte varit frivilligt. Var uppfattning ar anda att vi
har fatt ut det vi behovde och att dvervagande antal intervjuer blev lyckade samt att
intervjupersonerna hade ett stort engagemang.

4. Analys och resultat

De elva kvinnliga poliser som ingar i denna studie ar mellan 23 - 51 ar och har sin anstéllning
i fyra olika lokalpolisomraden, varav ett finns i en medelstor svensk stad medan de andra &r
lokaliserade pa tre mindre orter. Tiden som de har arbetat som poliser varierar fran 1 till 15 ar.
Samtliga arbetar i yttre tjanst, det vill sdga de poliser vi ser ute pa gatan. Vi har enbart
intervjuat kvinnliga poliser och vill darmed fortydliga att svaren som framkommit inte
behdver innebéara att det ar unikt for just de kvinnliga poliserna. Aven de manliga poliserna
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kan ha samma upplevelser, men da vi inte intervjuat de manliga poliserna kan vi inte uttala
0ss om dem.

| detta kapitel kommer en skildring av vad vi kommit fram till efter att ha analyserat det
empiriska materialet. Vi kommer konkret att redogora for vad vi kunnat urskilja for monster,
samt vad som skiljt sig at i intervjupersonernas svar. Vi har befintliga teman som é&r féljande;
Upplevelsen av att vara kvinnlig polis, trakasserier och opassande kommentarer, arbetsmiljo,
krav och kontrollmodellen, socialt stod, hot och vald samt organisationskultur. Utifran dessa
befintliga teman har en tematisk analys genomforts. Vi har applicerat krav och
kontrollmodellen pa intervjupersonernas svar inom omradet krav och kontroll.
Intervjupersonernas beskrivning kring det sociala stodet i arbetet har vi applicerat pa krav-
kontroll och stédmodellen for att kunna knyta ihop vara teorier med delar av analysen. Vid
genomgang av vart material star det klart for oss att polisyrket ar unikt pa det sattet att
patrullen kan utsattas for arbeten med stor variation under ett arbetspass, allt fran dlgar som
kommit dver pa fel sida av viltstangslet till mord. Polisen béar ocksa manniskors trygghet pa
sina axlar och riskerar ibland &ven sitt eget liv.

Vara intervjupersoner uppger att det basta med yrket och det som uppskattas mest med det ar
variationen och att man inte vet vad som kommer att handa under ett arbetspass. Med tanke pa
detta blev det tydligt for oss att polisyrket inte passar alla och att det forutsatter att man ar en
person som gillar nar saker och ting i arbetet ar oférutsagbara. Nagot som ocksa lyfts fram
som positivt r den starka sammanhallningen som finns kollegor emellan, vilket verkar vara
en forutséttning for att kunna hantera yrket pa basta satt. Den goda sammanhallningen
grundar sig i att man som polis utsatts for bade fysiskt och psykiskt obehagliga situationer
som kraver att de samtalas om for att bibehalla sin egen psykiska halsa, exempel som ges pa
sadana obehagliga situationer ar sjalvmord, dédsbud och barn som far illa. P4 grund av att de
gar igenom mycket jobbigt tillsammans kan vi se att det finns en djup sammanhallning
kollegor emellan samt att de ar 6ppna och ventilerar sina problem nér det blir tungt och
kommer pa det séttet varandra narmare. Hur de ventilerar med varandra beskrivs ofta ske nar
de sitter tillsammans i bilen likt Ninas beskrivning;

Man kommer ju varandra véaldigt ndra i det har yrket for som sagt vi sitter i samma
bil i 10 timmar och man kan inte bara prata om vader och vind. Oftast sa blir det ju
inte det, utan man lamnar ut sig valdigt mycket, pratar om familj eller problem
man har eller om det har hant nagot i yrket sa kan man prata ut om det, jag tycker
att vi ar valdigt duktiga pa det, att lyssna pa varandra.

4.1 Upplevelsen av att vara kvinnlig polis

Det upplevs finnas saval positiva som negativa aspekter av att vara kvinnlig polis. Det
positiva som Vera upplever ar att bemétandet skiljer sig at till hennes fordel, vilket vi tyckte
var intressant da hon skiljde sig helt fran de évriga. Hon formulerar sig sa har nar det géller
bemotandet fran allmédnheten; “Man kan prata sig ur betydligt fler situationer och man
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kommer inte lika langt upp pa valdstrappan som tjej for att man bemots liksom pa ett mjukare
satt”.

Intervjupersonerna berattar om flera situationer dar det &r till deras fordel att vara kvinna i
polisyrket. Den gemensamma bilden av nér det &r till fordel ar arenden som

innefattar valdsutsatta kvinnor och barn. Samtliga aterger att de som kvinna far kroppsvisitera
och ta urinprov pa alla oavsett kon, vilket inte deras manliga kollegor far. Fordelarna som
intervjupersonerna ndmner kan vi se en koppling till i den tidigare forskningen vi tog del av
dar Rabe-Hemp (2009:124) framfor att kvinnliga poliser ser sig som béattre an mannen pa att
hantera samhéllets praglade kvinnliga uppdrag som involverar att ta hand om brottsoffer som
var barn eller kvinnor. Flera intervjupersoner lyfter ocksa att de upplever att de har en
mjukare framtoning &n sina manliga kollegor och att de genom kommunikation kan l6sa fler
situationer som de forsitts i. Aven detta beskriver den tidigare forskningen genom att de
kvinnliga poliserna ser sig som battre &n méannen pa att visa empati, kommunicera och att de
ar battre pa att vara omhandertagande (Rabe-Hemp, 2009:124). En annan intressant aspekt vi
sett géllande detta &r att fordelarna som benamns av intervjupersonerna ar snarlika de
arbetsuppgifter kvinnorna forst fick utfora da de fick komma in i polisyrket, detta namnde vi
inledningsvis i var uppsats. Nar kvinnorna gjorde sitt intag i polisyrket pa 1950-talet fick de
enbart utfora forhor med kvinnor, barn och visitera kvinnor. Detta tyckte vi var vart att
uppmarksamma och kan inte lata bli att fundera 6ver om det ses som fordelar for att dessa
uppgifter varit amnat for de kvinnliga poliserna att utfora redan fran bérjan och om det kan
harledas till samhallets syn pa det kvinnliga kénet. Bjork (1996:84) menar att man och
kvinnors sociala traning skiljer sig at. Kvinnan lar sig relationer nar mannen lar sig tavling,
kvinnan lar sig att lyssna nar mannen lar sig att tala och kvinnan Iar sig empati medan mannen
lar sig att forverkliga sig sjalv. Vi tror att det kan finnas en koppling mellan samhéllets syn
och den sociala traning som beskrivs skilja man och kvinnor at med dessa arbetsuppgifter som
de kvinnliga poliserna ser som fordelaktigt pa grund av deras kon.

De negativa aspekterna med att vara kvinnlig polis &r att samtliga intervjupersoner upplever
att de blir bemotta pé ett negativt vis fran allmanheten. Overvagande antalet intervjupersoner
har fatt ta emot kommentarer fran allmanheten kring att vara kvinnlig polis. Kommentarerna
kommer framst fran aldre man, exempel pa en sadan kommentar ges av Maja och lyder som
foljer “nej jag vill inte prata med dig, jag vill prata med en riktig polis™.

Vi fragade dven om intervjupersonerna har haft erfarenheter kring att deras manliga kollegor
haft en negativ installning till deras kon kopplat till yrket. De flesta uppger att de inte erfarit
detta men det finns undantag, bland annat uppger Lisa att hon har erfarenheter av den typen.
Vi har valt att redovisa hennes upplevelse som lyder “Men det finns ju kollegor som tycker
att, ahmen tva kvinnliga kollegor ska inte jobba tillsammans, till exempel, det kanns ju valdigt

otryggt”.

Aven Sanna har erfarenheter av detta och sager;

De poliser som &r valdigt gamla i tjanst har val en tendens att tycka att det
ska vara pa sitt satt, och nar man kommer in som ung, ny i tjanst och
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dessutom &r kvinna, sa nir man siger till och beréttar hur det ska vara... inte
satta pa plats men sager ifran, da beméts det inte pa riktigt samma satt som
om det hade varit en man och hade haft fler tjanstear helt enkelt.

Trots att det finns kvinnor som har dessa erfarenheter tror anda samtliga av vara
intervjupersoner att deras manliga kollegor foredrar att aka i samma patrull som en kvinna. En
av intervjupersonerna har éven erfarenhet av att manliga kollegor berattat att de foredrar att
aka med en kvinnlig polis. Samtliga redogor for att de upplever att patrullen pa sa vis blir mer
dynamisk och kan hantera alla typer av drenden med béttre forutsattningar. Arenden som
beskriver detta kan innefatta exempelvis kulturella skillnader dar en man enbart vill prata med
en manlig polis, eller att en kvinna enbart far prata med en kvinnlig polis pa grund av de
kulturella skillnader som finns. I arenden dar det forekommer valdsutsatta kvinnor kan det
ocksa forekomma att den utsatte enbart vill tala med en kvinna for att hon &r utsatt av en man.
En annan anledning till att de manliga kollegorna skulle foredra att aka med en kvinna uppges
vara att patrullen blir mer obegransad i vilka jobb som kan utféras. Under intervjuernas gang
fick vi namligen reda pa att manliga poliser inte far kroppsvisitera eller ta urinprov pa
kvinnor, da underlattar det alltsd om patrullen bestar av en man och en kvinna, menar vara
intervjupersoner.

4.2 Trakasserier

Né&r metoo kom till Sverige anammades detta dven av polisen som skapade ett eget upprop
under namnet #Nodvarn. Vi har tagit del av detta upprop* och utifran det fann vi det viktigt att
stalla fragor till vara intervjupersoner om de fatt motta trakasserier eller opassande
kommentarer fran kollegor, ledning eller allmanhet. Nar det kommer till trakasserier fran
kollegor kan vi se att den évervagande delen inte har blivit utsatta for det men att det rader en
polariserad bild da fyra intervjupersoner upplever att de blivit utsatta av kollegor eller chefer.
Tva intervjupersoner som arbetar pa samma polisstation pa en mindre ort berattar om
kommentarer de fatt till sig. Har berattar Lisa om en kommentar hon fick motta fran en
manlig kollega nar hon inte ville hdmta kaffe till honom; “Ahmen det &r vl fan ocksa att man
ska behova uppfostra andra méns kvinnor”.

Aven Amanda har fatt ta emot foljande kommentar fran ett manligt befil; “Ja, jag tycker mig
marka att ni kvinnor anstranger er sa himla mycket for att ni ska vara lika bra som killarna”.
Amanda redogor aven for en kommentar hon fick nar hon skulle uttala sig i media for
polisens rikning; “Vi tar dig Amanda for du dr ett sddant fint kuttersmycke for
polismyndigheten”. Utifran dessa kommentarer kan vi utlédsa att det fortfarande férekommer
trakasserier, trots att de flesta inte uppger att de har upplevt det. En annan intressant aspekt
var att en annan kvinna som arbetar pa samma polisstation som de tva som blivit utsatta sager;
“Hér uppe sa ir dom vildigt hirda redan fran gruppchefsniva att vi pratar inte s, vi har inte
den attityden mot varandra. Sa att alla dr ju ratt mjuka och fina personer hiar” (Maja). Dédrmed
kan vi urskilja att trots att de arbetar pa samma polisstation, erfar de olika verkligheter.

4 Internt dokument vi fatt fran HR-avdelningen via mejl
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De andra tva som har blivit utsatta arbetar ocksa i ytteromradena. Det innebér att ingen i den
storre staden uppger att de blivit utsatta for opassande kommentarer eller trakasserier av
kollegor eller chefer.

Utifran intervjupersonernas berattelser kan vi notera att samtliga intervjupersoner blivit
utsatta for trakasserier fran allméanheten. Den bild som framkommer ar att det oftast visar sig
genom skallsord och kommentarer som anspelar pa utseende. Det kan ocksa yttra sig genom
fysisk berdring som en intervjuperson beréttar om i féljande citat;

Nej men jag har ju till och med liksom i uniform i en reflexvast pa festlokal,
blivit tafsad pa av man som kommer fram liksom och nyper i rumpan nar
man star i polisuniformen. Men ofta &r det val sahéara lite anspelningar
sahdra om vi star ute pa torgen och det &ar fulla manniskor och folk som
kommer fram och bara “&h vilken snygg polis, vill du arrestera mig?” och
satter fram hinderna och “kan du sétta pa handfangsel?” “kan du ta med mig
hem” liksom ah (Lisa).

Det fanns tidigare en lag som innefattade bestammelser mot férolampningar
gentemot polisen. Lagen syftade till att den som féroldmpade en polis eller annan
tjansteman inom offentlig verksamhet kunde domas till boter eller fangelse i sex
manader for missfirmelse mot tjansteman (Prop.1975:78). Denna lag existerar inte
idag vilket far oss att tanka att det &r svart att varja sig mot dessa situationer som
uppstar dar férolampningar mot polisen forekommer. Det finns inte langre nagra
pafoljder nar det kommer till att slanga ur sig skéllsord och forolampa en polis i
dagens samhalle vilket vi tdnker gor att det inte blir avskrackande for allmanheten
att vara oférskamd och féroldampa en polis.

4.3 Arbetsmiljo

Att ha en god arbetsmilj6 ar av stor vikt for alla yrken och polisens arbetsmiljo intresserade
oss extra mycket da de har hela samhéllet som sin arbetsplats. Det gar att notera att deras
arbetsmiljo kraver mer av individen sjalv, da de sjalva behover se till att vara i god form bade
fysiskt och psykiskt for att klara av att utfora sitt arbete pa basta mojliga vis. Nar det kommer
till att vara i god fysisk form ligger det storsta ansvaret pa individen sjélv att trana pa sin fritid
da intervjupersonerna berdttar att de enbart har en timmes fystraning i veckan om tjansten
tillater, det vill saga att det inte finns nagra garantier for att den traningen kan utforas pa
arbetstid. Vi har fatt beskrivningar fran samtliga intervjupersoner att den fysiska arbetsmiljon
bland annat innebar tung utrustning, obekvama arbetstider i form av treskift som innebar att
poliserna varvar jobb mellan dagtid, kvallstid och natter. Yrket innebér ocksa mycket
bilakande som sliter pa kroppen. Vera beskriver;

Ja visst man sitter ju i bil mycket och det &r manga som far ont i ryggen och sa av
att man sitter mycket i bilen, och till det sa har man ju ocksa sjélva
utrustningsbaltet runt hofterna. Som kvinna &r du ju oftare lite bredare runt
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hofterna, det kan ju liksom bli lite trangt déar du ska klamma ner baltet emellan
bilbalteshallaren.

Né&r vi samtalade om utrustningsbaltet och platsbrist i bilarna fick det oss att spinna vidare och
tanka pa huruvida uniformerna ar anpassade for att passa kvinnokroppen, vi stallde da fragan
vad kvinnorna sjalva upplever kring uniformens anpassning och fick féljande svar fran tva av
vara intervjupersoner;

“Nej...(skrattar), definitivt inte. Det dr inte sa anpassat for kvinnokroppen skulle jag vilja
séga. Det blir ju battre hela tiden, men som jag sjalv jag har andrat om jattemycket sen jag
blev fardig for att det gor ont* (Maja).

“Eh, och det r ju inte anpassat, det &r ju olika storlekar pa kldderna men det &r ju inte direkt
kvinnokldder, det star “dam” men jag ser ingen skillnad pé den faktiskt™ (Lisa).

Utifran dessa citat kan vi utlasa att uniformen fortfarande inte anses vara helt anpassad for
kvinnokroppen. Flera intervjupersoner har dven berattat att de behdver ga upp i storlek for att
deras hofter &r bredare an mannens och att det resulterar i att byxorna i stallet blir for langa,
vilket inte heller kan anses bli anpassat efter kvinnokroppen. Problem med byxorna for de
kvinnliga poliserna var precis vad som togs upp i ett radioinslag vi lyssnade pa fran 2009°.
Kvinnliga poliser beréttar i radioinslaget att uniformen inte &r anpassad efter kvinnokroppen
och vidare framkommer det att uniformen 2010 helt skulle bytas ut. Detta gjorde oss
forvanade, da vara intervjupersoner fortfarande belyser samma problematik som namndes i
radioinslaget, det far oss att stalla oss fragande till vilka forandringar som faktiskt gjordes
2010 om det ens gjordes nagra forandringar da. Kvinnor har funnits inom polisyrket i dver 60
ar och vi kan sa klart se att det har skett stora forandringar om man ser till hur det sag ut i
bdrjan nar kvinnorna fick bara kjol och att det fanns regler kring hur anvandandet av deras
klader sag ut. Men anda lamnar det oss férvanade att det inte hunnit bli helt anpassat for
kvinnor under alla dessa ar.

Det har malats upp en gemensam bild av samtliga intervjupersoner vad som anses vara
arbetsmiljobrister och det som aterges som tre utméarkande brister ar arbetstiderna, att det
rader personalbrist och bilarna. Intervjupersonerna ger oss beskrivningar rérande att
arbetstiderna ibland resulterar i for lite aterhdamtning, da det ofta far arbeta évertid och pa sa
vis inte hinner aterhdmta sig ordentligt innan det ska borja arbeta igen. Det finns ocksa ett
samband mellan personalbristen och arbetstiderna da intervjupersonerna upplever att i och
med att de ar for fa paverkar det arbetstiderna i negativ bemérkelse. Vilket kan resultera i mer
overtid och fler arbetspass. Det finns &ven en ingripandeskyldighet som innebér att polisen &r
skyldig att ingripa om nagot intraffar trots att det ar ledig tid. Personalbristen resulterar inte
enbart i sdmre arbetstider utan beskrivs ocksa som en stressfaktor da forstarkning ofta
befinner sig langt bort, vilket ocksa kan bli en otrygg arbetsmiljo for poliserna i farliga

5> Radioinslag fran Sveriges radio. Polisuniformer inte anpassade for kvinnor
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situationer. Den tredje bristen som intervjupersonerna uppger ar bilarna, en beskrivning pa
varfor det anses vara en brist talar Anna om;

Ibland s& undrar jag vem det &r som sitter och ritar pa de har bilarna for vi har ofta
aspirant med oss kanske och da far vi inte plats med allas vaskor déar bak, dar det
ar for litet och vad ska vi da ta bort? Ska jag skippa min vaska for att aspiranten
behdver ha sin regnjacka med sig och sedan star jag dar utan. Det &r ett s& onodigt
moment liksom for att man verkar inte ha ténkt till.”. Och hon fortsitter: “Det
finns ju mén och kvinnor som &r betydligt stérre an vad jag &r som jobbar i yttre
tjanst och desto aldre man blir ju stelare blir man och ja, jag kan nog tycka
att...jag vet ju inte vilka som sitter i de dér arbetsgrupperna som testar bilarna men
ibland undrar man om de satt nakna i bilen for da forstar jag att man far plats, hade
de ingenting med sig eller hur har man testat det har?

Intervjupersonernas beréattelser har gett oss en forstaelse for att mycket hot och vald sker bak i
polisbilen och att det inte finns tillrackliga medel for poliserna att skydda sig pa. Ett flertal
intervjupersoner har uppgett egna forslag pa att det borde finnas nagon form av bur i plexiglas
bak i bilen likt det Fia beskriver;

Men alltsa arbetsmiljo i sig, stundvis ar ju den farlig. Om man tanker sa da att
dven om man jobbar mycket pa varan sékerhet och andras sakerhet sa finns det
mycket kvar att 6nska. Till exempel det jag pratade om nagon form av bur i bilen
sd att man far slippa att sitta dar med nagon handboja som anda ska hélla pa att
spotta eller liknande”.

Nar det kommer till vad som upplevs vara stressande i arbetet kan vi utldsa i vara intervjuer
att det rader en diversifierad bild av vad som anses vara stressfaktorer i arbetet. Att
forstarkning ar langt bort, om drendet later mycket allvarligt, att ndgon kommer emot en med
vapen, att man befinner sig i en farlig situation, langa resor, lagga nytt schema infor den
kommande arbetsperioden. Situationer man inte har kontroll éver, vem man jobbar med och
situationer dar det pagar mycket samtidigt och Gvertid &r svaren som uppges pa vad som ar en
stressfaktor i arbetet. Trots att bilden ar diversifierad gar det att urskilja ett tema kring vad
som ar en stressfaktor i arbetet. Den gemensamma namnaren &r situationer som inte gar att
kontrollera. Det gar inte att kontrollera att forstarkningen ar langt bort, att situationen ar farlig,
att nagon bar vapen, vad det ska akas pa for typ av arende, att det blir 6vertid, att det blir
langa resor, att befinna sig i situationer dar det pagar mycket pa en och samma gang. Vid
forsta anblick kan tyckas att “lagga nytt schema” inte passar in under temat men det ar i
slutandan inget som gar att kontrollera. Pa det viset att intervjupersonerna saknar kontroll
over hur schemat kommer se ut i slutdndan.

4.3.1 Krav och kontrollmodellen

Nar det kommer till krav i arbetet uppger samtliga intervjupersoner att det finns krav fran
manga olika hall. De namner att det finns krav fran arbetsgivare, kollegor, sig sjalv och

30



allménhet. Samtliga upplever att arbetsgivarens krav ar rimliga. Allmanheten staller hoga krav
som alla intervjupersoner upplever kan vara svara att leva upp till. Det beskrivs att kraven

fran allmanheten som kan vara svara att leva upp till tros bero pa att allménheten inte har
insyn i vad lagstiftningen sager. Allméanheten har inte koll pa vad polisen far och inte far gora.
De kvinnliga poliserna upplever att allménheten ofta tror att polisen kan utféra mycket mer an
vad de faktiskt kan och att allménheten tror att det ar lattare att doma och sétta en brottsling i
fangelse &n vad det i realiteten ar. Det blir tydligt att det sker en krock mellan allménhetens
forvantningar pa polisen och vad poliserna har ratt att utfora da de har lagstiftningen att ratta
sig efter i alla arenden som de &r ute pa som féljande intervjupersoner ger oss en beskrivning
av;

Sa det ar klart att lagen absolut kan vara en begransande del i vagen fram
och det kan vara en svarighet for allmanheten att forsta vad som faktiskt star
1 lagen. Vi har ju faktiskt ganska mycket att forhélla oss till, det &r inte “bara
att...”, vi kan inte “bara” sparka in en dorr eller “bara” ta med ndgon for att
vi kédnner for det eller “bara” gripa nagon for det krivs ju ganska mycket
(Vera).

Ahmen jag var ju inne pa det lite att allmanheten tror att nar vi kommer da blir
folk domda och forsvinner for en lang lang tid, men sa latt ar det inte och det ar
valdigt svart att forklara detta. Vi har ndgot som heter straffrabatt i Sverige till
exempel och allménheten har svart att forsta att, bara for att man gér manga brott
sa far man inte en massa mer straff och det dar &r ndgot som vi maste hantera och
forklara (Amanda).

Med tanke pa dessa citat anser vi att det inte ar helt enkelt att saga att allméanhetens krav ar
legitima, men det gar a andra sidan inte att begéra att hela befolkningen ska lasa in sig pa
lagstiftningen och darfor tror vi att det kan det vara svart att komma bort fran detta.

Vidare menar Karasek och Theorell (1990) att kraven kan vara bade fysiska och psykiska.
Enligt Bengtsson och Berglund (2017:433) innebér de fysiska kraven helt enkelt den fysiska
anstrangning och kapacitet som &r nddvandig for att klara av arbetet, det kan exempelvis vara
att man utséatts for farliga situationer i arbetet, tung utrustning eller att man pa andra satt
behdver utsétta sig for fysiska risker i samband med arbetet. De psykiska kraven kan till
exempel vara att arbetet & enormt omfattande eller att tiden som behdvs for att utfora arbetet
inte racker till (Bengtsson & Berglund, 2017:433). Det gar att se en koppling mellan
ovanstaende information och vara intervjupersoners svar da samtliga upplever att det finns
bade fysiska och psykiska krav. De fysiska krav som uppges av intervjupersonerna stimmer
val 6verens med Bengtsson och Berglunds beskrivning det vill sdga att de utsatts for farliga
situationer i arbetet som kan innebdara fysiska risker, att de konstant bar tung utrustning samt
att de maste uppratthalla en god fysisk halsa for att klara av de fysiska kraven. De psykiska
kraven kan vi delvis ocksa hitta i Bengtsson och Berglunds beskrivning (2017:433).
Polisarbetet ar enormt omfattande och samtliga intervjupersoner berattar att tiden ofta inte
racker till och att det manga ganger resulterar i 6vertid. Utifran denna koppling kan det
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konstateras att intervjupersonerna har hdga krav i sitt arbete, bade fysiska och psykiska, precis
som Anna beskriver;

Pa nagot satt ska ju polisen vara ett tvarsnitt av samhallet och vi ska bete oss
lite battre &n gemene man och det ar det som blir sa viktigt. Jag anser ju att
arbetsgivaren har ett krav pa mig att jag ska bemota alla korrekt och enligt
lagen, det sager ju sig sjalvt pa nagot satt men for min egen del har jag ju alltid
ett krav att jag ska vara palast och uppdaterad pa lagstiftning i olika delar for att
kunna gora sa bra jobb som mdjligt. Sedan finns det ju fysiska krav, de ar inte
uttalade men jag ska ju danda kunna hantera en valdsam person till viss del och
jag ska kanske ocksa kunna springa ett par meter iallafall.

Egenkontrollen kan ses ur tva perspektiv, det forsta perspektivet ar kontroll i det egna arbetet,
det vill sdga hur individen utfér sina egna arbetsuppgifter. Det andra perspektivet ar
egenkontroll dver arbetet, vilket asyftar mojligheterna att inverka pa hur arbetsgruppen ska
organisera sig och arbeta mot gemensamt uppsatta mal (EkIof, 2017:74). Vera ar en av manga
som upplever att hon har en god egenkontroll i arbetet och beskriver den sa hir; “hér ir
ramarna, det ska bli en tavla pa en hidst men hur du mélar hésten far du vélja sjalv”.
Utmarkande géllande egenkontrollen var att samtliga intervjupersoner upplever att de har en
hog egenkontroll bade nar det kommer till det egna arbetet och kontroll Gver arbetet.

Nar vi har applicerat krav och kontrollmodellen pa intervjupersonernas svar gar det att utldsa
att intervjupersonerna hamnar inom ramen for det aktiva arbetet. Samtliga intervjupersoner
har gjort en beskrivning av deras kontroll som hdg och vi kan utlasa att kraven som stalls pa
dem ocksa ar hoga. Detta faller inom ramen for det Karasek och Theorell (1990:35) beskriver
som aktivt arbete, da nivan av kontroll &r hog liksom kraven ar hoga. Vi kan ocksa se att
polisyrket har en tendens att hamna inom ramen for hogstressarbete, eller spant arbete som
intraffar nar de psykologiska kraven i arbetet ar héga och de anstélldas beslutsutrymme ar lagt
(Karasek & Theorell, 1990:31-32). | polisyrket kommer kraven att forbli hoga da det finns
krav fran flera olika hall, men att beslutsutrymmet kan variera mellan hogt och lagt. Med det
menas att om det &r ett lugnt arbetspass kan beslutsutrymmet vara hogt och poliserna far da
mojlighet att valja mer fritt vad som ska goras utefter eget intresse och vad individen sjalv
foredrar att gora. Det kan till exempel vara att om en polis foredrar att utfora trafikkontroller,
kan denne gora det nar beslutsutrymmet ar hogt. Om det daremot ar ett arbetspass da det
enbart kommer in beordrade larm ar beslutsutrymmet lagt, vilket gor att det inte finns nagot
val i att aka pa det larmet eller inte. Darav gar det att anse att polisyrket stundtals kan hamna
inom ramen for hogstressarbete.

4.3.2 Socialt stod

Samtliga intervjupersoner uppger att de har ett bra socialt stod fran chefer och kollegor. Vi
har dock valt att lyfta fram det emotionella stodet da det beskrivs i litteraturen som det
viktigaste, men ocksa det véarderande stodet da vi sag ett monster kring att manga upplevde att
detta kunde bli battre.
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Det emotionella stodet beskrivs av House (1981, refererad i Aronsson 1987:103) som den
viktigaste typen av stod vilket tidigare nd&mnts. Samtliga intervjupersoner instdimmer i detta
och menar att denna typ av stod ar det viktigaste for dem. Det rader en samstammig bild kring
att alla upplever det emotionella stodet som starkt, framst kollegorna emellan. Detta &r nagot
som Anna beskriver pa féljande vis;

Men det storsta r ju anda det liksom emotionella stodet, det &r ju det vi pratar
om liksom i radiobilen, vi ar tva stycken ofta som sitter dar och delar samma
vardag och vi har varit pa samma jobb, vi har upplevt samma sak, det tycker jag
ar en styrka hos ah polisen, det finns sékert andra arbetsplatser som har
liknande men har finns ett stort intresse och ett stort engagemang hos kollegor
att stotta varandra emotionellt och prata om olika saker och vad man kénner
och sadar.

Det varderande stodet kan handla om att en arbetstagare far respons pa sitt arbete fran en chef
House (1981, refererad i Aronsson 1987:105). Det som utmarkte sig géallande socialt stod var
att vi kunde utlasa att det varderande stodet inte var lika hogt som de andra typer av stéd och
som de flesta intervjupersoner 6nskar mer utav. Vi har valt att lyfta fram tre citat fran
intervjupersoner som beskriver pa vilket satt de onskar att fa det varderande stodet;

Det varderande stodet i att fa feedback fran chefer och arbetsledning skulle
kunna bli béttre. Vi skulle kunna {2 ett “bra jobbat” och vad som var bra
jobbat lite battre. Dér ar vi ocksa ganska bra pa att gora det sjalva inom
arbetsgruppen, kollegor emellan men jag skulle dnska att den blev battre
fran ledningshall (Amanda).

“Men ofta nér vi far den hir uppskattningen sa ar det de hér stora casen, liksom att nagon holl
pa att bli mordad och fan vad bra ni gjorde det har och sa. Men i det lilla skulle man ocksa
kunna bli battre pa det tror jag. | vardagen” (Anna).

“Det har blivit ndgot slentrianméssigt att man séger “gott jobb” pa det mesta sa ibland tar man
inte at sig riktigt. Sa jag saknar nog lite att nagon sager typ att: det dar forhéret som du héll
idag, det var riktigt bra” (Lisa).

Trots att det finns brister inom det varderande stodet raknas arbetet som kollektivt om det
finns ett socialt stod och som isolerat nar det inte finns nagot stod, eller endast en liten méangd
av det (Bengtsson & Berglund, 2017:433). Utifran vara intervjupersoners beréattelser om det
sociala stodet kan vi notera att deras arbete raknas som kollektivt arbete, da de uppger att det
finns ett bra stod fran kollegor och chefer som vager 6ver den delen som brister.

4.4 Hot och vald
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Hot och vald kan antas vara en del av polisens vardag och ses som ett arbetsmiljoproblem,
darav fann vi det centralt att fraga vara intervjupersoner kring amnet. | en rapport fran
Polisforbundet (2021:15) framkommer det att den grupp som &r mest utsatt &r den vi
undersokt, alltsa de som arbetar som ingripande poliser. Det framkommer ocksa att en sa pass
hog andel som 82 procent av de svarande har blivit utsatta och vara intervjupersoner ar inget
undantag fran denna statistik da samtliga uppger att de blivit utsatta for hot och vald i arbetet.
De vanligaste typerna av hot mot poliser i yttre tjanst uppges vara verbala hot och valdsamt
motstand, efterfcljt av spott, sparkar och slag (Polisforbundet, 2021:15). Rapporten pavisade
aven att 55 procent av de svarande poliserna menar att valdet och hoten har blivit grovre
(Polisforbundet 2021:19). Detta styrks ytterligare da 6vervagande intervjupersoner upplever
att hotet och valdet blivit grovre mot polisen under de senaste aren. Vera beskriver situationen
med foljande citat;

Jag har ju jobbat ganska ldnge och fragar man en gammal buse som har vart med
ett tag om den har nagot vasst i fickorna, tar den fram det i s fall. Fragar man
ndgon yngre nu idag detsamma sa fir man “kénn efter s& marker du vil om du
sticker dig pa nagot”, det &r en helt annan respektlos jargong liksom och det tror
jag speglar samhallet i stort, det &r inte bara mot polisen, det ar ju larare, ledare
och vart som sa har alla s&a mycket rattigheter men den har skyldigheten att
uppfora sig har vi liksom tappat ndgonstans pa vagen kanns det lite grann.

De tva intervjupersonerna som skiljer sig at fran de 6vriga och som inte upplever att det blivit
grovre tror vi kan grunda sig i att de har farre antal ar i tjanst och inte kan gora en jamforelse
pa samma vis som de som arbetat inom yrket en langre tid kan gora. Vilket kan harledas till
ett uttalande som Sanna aterger som svar pa fragan; “Alltsa jag kan inte riktigt siga det for jag
har ju inte varit i tjinst speciellt ldnge”.

Flera intervjupersoner beskriver att hot och vald som anmals inte alltid mottages pa ett rattvist
satt fran tingsratten da de ofta anser att “poliser ska tala”. Ett exempel pa ett sddant hot
berdttar Anna om i f6ljande citat;

”Kommer du ihdg Malexander, jag ska gora samma sak”, och dven om det inte &r
ett hot pa det sattet sa vet alla poliser vad som hande i Malexander, att poliser blev
avrattade pa 6ppen gata med huvudskott. Sa for mig ar det ett hot. Nu blev det
inget av det for det anses inte vara ett hot, men jag anmalde det i alla fall.

Bilden som intervjupersonerna malar upp om hur tingsratten ser pa situationer som polisen far
utsta blir oférenlig med malet Polismyndigheten stravar mot, vilket ar att alla brott mot poliser
ska anmaélas och utredas. Den normalisering av utsattheten som existerar maste forebyggas.
Med detta i atanke ar det ofrankomligt att Polismyndigheten infor en nolltolerans nar det
géller hot och véld mot poliser (Polisforbundet, 2021:28). Sé lange synen pa att “polisen ska
tdla” finns i tingsritten tror vi att det kommer att vara ofrankomligt att den synen dven
existerar i samhallet. Om det inte finns nagot som avskracker manniskor fran att bega hot och
vald mot polisen och att det inte blir ndgon vidare paféljd av det, kommer det att vara svart att
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forebygga.

4.5 Organisationskultur

Den dvervagande delen av vara intervjupersoner tycker att det marks att polisyrket ar ett
mansdominerat yrke, men det fanns tva intervjupersoner som inte tycker att det marks alls.
Det som bendmns som faktorer kring att det marks &r framst att det &r fler mén som arbetar
inom polisen dver lag. Intervjupersonerna beskriver att det a&ven marks pa den existerande
jargongen som finns inom organisationen som beskrivs vara hard och “grabbig”, flera
intervjupersoner uppger att de tror att detta kan bero pa att de manliga kollegorna ofta ar mer
rattfram och inte lika eftertdnksamma i sitt sétt att uttrycka sig. Flera intervjupersoner berattar
om att den harda jargongen ocksa kan hérledas till yrket i sig och inte nodvandigtvis till att det
ar mansdominerat. Anna beskriver det pa foljande vis;

Jag tror att poliser generellt har en tuffare jargong for att det &r lattare att skoja om
det som ar allvarligt, an att prata om det. Det dr lite lattare att dra ett sk&mt om det
an att sdga “jag tyckte att det dér var otickt”, for det forvintas inte av en polis att
man tycker att nagot ar laskigt eller otackt.

Nar vi fragar om myten om polisyrket som ett typiskt manligt yrke lever kvar rader det en
polariserad bild av situationen, en som tycker att den lever kvar beréttar foljande;

“Ja, det finns den vél, bade inom karen och allmanheten som vi pratade om forut, att folk
reagerar pa nar det ar tva kvinnliga poliser i en bil, men ingen skulle reagera om det var tva
manliga och att vi har manliga kollegor som tycker att tva kvinnor inte ska aka tillsammans,
sa det ar klart att det lever kvar” (Lisa).

Vi har valt att lyfta fram en av intervjupersonerna som berattar om att hon inte tror att myten
lever kvar och vad det beror p3;

Ehm, skulle &nda saga nej. jag tycker anda inte det. Jag tror dnda att det kan ha att
gora med att nu ar det mycket fler, alltsa det ar fler olika manniskor som kommer
ut som nya poliser vilket gor att det inte ar stereotypen av polisen som man sag
forr, en lang vit man, att alla sag likadana ut. Nu kommer vi ut och ar véldigt olika
som personer, vilket ar véldigt bra. Sa jag tycker dnda att det dar borjar mattas av
och borjar kannas lite dh, det ar lite ute att tanka sa liksom. Det &r inget jag marker
av dar jag jobbar iallafall (Maja).

Har har vi ocksa forsokt se monster kring om upplevelserna kan ha att géra med om
intervjupersonerna arbetar pa samma polisstation eller om det kan ha att géra med om de
arbetar pa en mindre eller storre ort. Vi har inte kunnat utlasa nagra monster kring det vilket
var intressant da det ar spridda upplevelser trots att intervjupersonerna arbetar pa samma
polisstation. Var tanke var att om man arbetar pa samma polisstation skulle upplevelsen vara
densamma, eller atminstone likna varandra. Vi tanker att de skilda upplevelserna dels kan
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bero pa antal ar i tjanst. Vi kan utlasa i intervjupersonernas svar att de som arbetat en kortare
tid inte upplever organisationskulturen lika tydligt som de som arbetat en langre tid. Detta tror
vi kan bero pa att de som arbetat en kortare tid inte har hunnit fa samma inblick i
organisationskulturen som de som arbetat under en langre period har. En annan anledning till
att det skiljer sig at tanker vi helt enkelt kan vara att individer uppfattar och tolkar situationer
pa olika sétt vilket kan appliceras pa organisationskulturen da dven den kan uppfattas och
tolkas pa olika vis av olika individer.

5. Sammanfattande diskussion

| uppsatsens femte och sista kapitel kommer vi att redogoéra for de huvudsakliga resultaten
som framkommit i var undersokning. Vi kommer att besvara vara tva fragestallningar och
diskutera om syftet med undersokningen ar uppfyllt. Senare i kapitlet kommer vi att redogéra
for och reflektera kring vad som hade kunnat gjorts battre gallande uppsatsen, hur vi har
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hanterat den forforstaelse vi hade med oss innan vi paborjade vart arbete och avslutningsvis
presenteras vart forslag pa vidare forskning.

5.1 Slutsatser

| féljande kapitel kommer vi att besvara vara tva fragestallningar, samt huruvida syftet har
uppfyllts. Vi kommer borja med att besvara var forsta fragestallning

5.1.2 Hur upplever kvinnliga poliser att de blir behandlade av manliga kollegor, chefer
och av allménhet?

Den 6vervagande delen av intervjupersonerna upplever inte att de aktivt blir behandlade pa ett
annat vis an sina manliga kollegor av kollegor och chefer. Fyra av intervjupersonerna uppger
dock att de i nartid har blivit negativt bemdtta av manliga kollegor eller chefer. Det negativa
bemotandet har framst yttrat sig genom taskiga och opassande kommentarer. Samtliga
upplever att de har blivit negativt bemétta av allmanheten, baserat pa sitt kon. Samband vi kan
se utifran vara intervjupersoners svar ar att det oftast ar aldre man som har en negativ syn pa
kvinnliga poliser och att respekten for polisen 6ver lag blir mindre och mindre, frdmst hos den
yngre generationen i samhéllet, vilket har lett till negativt bemotande. Den olika behandlingen
sker i mycket hogre utstrackning bland allménhet i form av opassande kommentarer och
trakasserier, men vi kan inte bortse ifran att det aven till viss del forekommer inom karen. Det
gar inte att undga att se att det fortfarande finns skillnader i bemotandet av kvinnliga och
manliga poliser och att de kvinnliga poliserna upplever att de &r mer utsatta for trakasserier an
vad deras manliga kollegor &r. | dagens samhalle ar inte dessa skillnader lika stora som de
kanske var forr. Intervjupersonerna som arbetat en langre tid upplever att bemétandet
atminstone inom karen med aren blivit béttre och battre men att det &r en process som aktivt
behdver arbetas med hela tiden for att helt komma bort ifran.

5.1.3 Hur upplever kvinnliga poliser sin arbetsmiljo?

Intervjupersonerna har skildrat en bild av att arbetsmiljon i sin helhet &r bra. Det gar dock inte
att forbise att polisernas arbetsmiljo ar mer komplex da hela samhallet trots allt utgor deras
arbetsmiljo och inte alltid kan sékerstallas. Utifran det som ar paverkbart upplever de
kvinnliga poliserna att arbetsmiljon &r évervagande bra, men att det finns vissa brister i form
av polisbilar, uniformer, arbetstider och personalbrist. Trots att arbetsmiljon staller fysiska
och psykiska krav pa individen, innehaller flertalet stressfaktorer samt att den manga ganger
inkluderar hot och vald, finns det ingen intervjuperson som uppger att det ar sa pass
overhangande i arbetsmiljon att de inte trivs. Det kan bero pa att arbetet raknas som kollektivt
arbete och med det menas att det existerar ett starkt socialt stod. Stddet verkar som ett
skyddsnét kring de kvinnliga poliserna vilket verkligen belyser vikten av att det sociala stodet
fungerar och framfor allt att det finns i den utstrackningen som intervjupersonerna upplever
att det gor. Intervjupersonerna har uppgett en bild av hég egenkontroll samt hdga krav i
arbetet vilket medfor att arbetet blir aktivt men att det kan tendera att falla éver inom ramen
for hogstressarbete.
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Vart syfte med denna uppsats var att undersoka kvinnliga polisers upplevelser av sin
arbetsmiljo6 i en polisregion i Mellansverige, samt undersoka om det finns upplevda skillnader
i behandlingen av kvinnliga och manliga poliser. Var bedomning ar att syftet har uppfyllts
genom de elva intervjuer som genomforts och gett oss en inblick i hur de kvinnliga poliserna
upplever sin arbetsmiljo, vi har aven genom intervjuerna fatt en bild av hur upplevelsen kring
behandlingen ser ut mellan kvinnliga och manliga poliser i dagens samhalle.

5.2 Diskussion

Vi kommer bérja med en diskussion kring de slutsatser som vi kommit fram till. Nar det
kommer till bemotandet namnde vi att det ofta ar dldre man som har en negativ syn pa
kvinnliga poliser. Vilket vi tror har med generationsfragor att gora, nar dessa aldre man vaxte
upp horde det inte till vardagen att en kvinna var polis och den férandringen har de inte hangt
med i. Om vi ska se till arbetsmiljon kan vi konstatera att det ar nast intill omojligt att sékra
polisernas arbetsmiljo helt och hallet. I sitt yrke stalls de infor situationer som innebr att de
ar utsatta for saker som inte gar att forutspa. De kan inte veta nar de gar pa sitt arbetspass om
de ska bli spottade i ansiktet eller sticka sig pa en kanyl. Det finns situationer som poliserna
aldrig kommer att kunna freda sig mot, darfor blir det da extra viktigt att sakra det som gar att
sékra i deras arbetsmiljo tanker vi.

En annan sak vi vill lyfta ar att vissa berattelser som intervjupersonerna redogjorde for pa ett
relativt lattsamt vis var nagot vi kunde reagera starkt pa. Vi ansag att nagra av beréttelserna
som framkom inte skulle forekomma i andra yrken vilket tyder pa att det &nda ar normaliserat
inom polisyrket. Det framkom att det finns man inom polisen som inte tycker att kvinnor ska
vara i yrket och att det blir otryggt nar tva kvinnor utgoér en patrull. Vi menar att detta
troligtvis inte hander inom andra yrken, sdsom till exempel kontorsjobb. Man skulle aldrig
sdga att “oj hér sitter tva kvinnor pa ett kontor tillsammans, det kinns otryggt” eller “nej jag
vill inte prata med en kvinnlig ekonom, jag vill prata med en riktig ekonom”. Vilket vi anser
tyder pa att polisyrket fortfarande inte kan anses vara helt jamstallt.

Vi har tillsammans reflekterat 6ver vad som hade kunnat goras béattre under denna process. En
tanke som infann sig hos oss bada var att foljdfragorna som stélldes under intervjuerna inte
alltid var relevanta for var undersokning. Detta var nagot vi markte nar vi gick igenom det
insamlade materialet. Var upplevelse blev att vi fick en del 6verflodigt material som
egentligen inte var av betydelse for undersokningen. Slutsatsen som drogs blev att det stalldes
foljdfragor utifran vara egna intressen som stundtals gjorde att vi kom bort fran var befintliga
intervjuguide. Nagot som dock bor poangteras ar att vi anda anser att det huvudsakliga
materialet vi samlat in utifran vara basfragor i intervjuguiden gav oss anvandbart material och
att vi trots detta undersokt det som var for avsikt att undersoka.

Vidare har bada skrivit i forforstaelsen att vi skulle benamna en polis pa olika satt utifran
deras kon. Att vi skulle sdga en kvinnlig polis till en kvinna men vi skulle inte séga en manlig
polis till en man utan enbart bendamna den manliga polisen som polis. Vi har forstaelse for att
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detta kan tyckas lite markligt da vi genomgaende i uppsatsen anda benamner poliserna som
just kvinnliga poliser. Nagot som anda bor poéngteras i detta sammanhang &r att vi kons
bestammer bade manliga och kvinnliga poliser genom hela uppsatsen for att tydliggéra vilka
det ar vi pratar om. Det ligger ingen vardering i det fran var sida utan det &r ett aktivt val som
har tagits for att det ska bli tydligt for lasaren. Var bedémning ar aven att forforstaelsen inte
har paverkat undersokningen i nagon negativ riktning. Vad som daremot gjordes var att vi
stallde fragor som hade med forforstaelsen att géra. Pa sa satt fick intervjupersonerna sjalva
bekréfta eller dementera var bild utan att vi behovde redogora for den.

Nar uppsatsen var fardig fordes en diskussion kring vad vi hade velat undersoka vidare utifran
var egen undersokning. Det hade varit av stort intresse att intervjua lika manga manliga
poliser och stallt dem exakt samma fragor som vi stallt till de kvinnliga poliserna. Det hade
varit intressant att se om svaren pa fragorna hade skiljt sig at mellan de manliga och kvinnliga
poliserna i deras upplevelser om sin arbetsmiljé och om det hade kunnat ga att urskilja
skillnader som kan ha med konets betydelse att gora.
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7. Bilagor

7.1 Bilaga 1 Informationsbrev
Hej!

Vi ar tva studenter som laser var sista termin pa personal och arbetslivsprogrammet pa
Karlstad universitet. Vi heter Emma Olsson och Hedvig Alf och vi skriver just nu var C-
uppsats som ar det sista steget i var utbildning. Vi har valt att belysa kvinnliga poliser och
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deras arbetsmiljo i var uppsats. Vart syfte ar att undersoka kvinnliga polisers upplevelser av
sin arbetsmiljo i en polisregion i Mellansverige, samt undersoka om det finns upplevda
skillnader i behandlingen av kvinnliga och manliga poliser. Uppsatsen kommer dérmed att
berdra den fysiska arbetsmiljon men till den storsta delen kommer undersokningen att handla
om den psykosociala arbetsmiljon med omraden som inkluderar stod, krav och kontroll, hot
och vald, trakasserier och organisationskultur.

Vi har valt att anvanda oss av en kvalitativ metod i form av intervjuundersékningar for att
uppfylla vart syfte. Antingen ses vi och utfor intervjuerna i verkligheten, eller om det &r att
foredra kan intervjuerna ske via Teams eller Zoom. Uppskattningsvis kommer intervjun att
aga rum under 45-60 minuter.

Vi kommer ta hansyn till de etiska riktlinjer som finns. Personuppgifterna som inhdmtas inom
denna studie kommer hanteras i enlighet med ditt informerade samtycke. Deltagande i studien
ar helt frivilligt och innebar att du nar som helst kan vélja att avbryta din medverkan. Alla
uppgifter vi tar del av kommer att behandlas sa att inga utomstaende kan ta del av dem. Det ar
enbart vi och var handledare som kommer att ha tillgang till det insamlade materialet. Vi
kommer dven att anvédnda oss av figurerade namn och inte skriva ut den specifika orten som
arbetet sker pa, for att din identitet inte ska avslgjas. Vi som handskas med materialet har
tystnadsplikt och vi kommer endast anvanda uppgifterna i examinerande syfte inom kursen
Arbetsvetenskap C vid Karlstad Universitet. Var 6nskan ar att vi ska kunna anvéanda oss av
ljudinspelning under intervjuerna, men detta gor vi endast med forutsattningarna att vi har ditt
samtycke.

Vi hoppas att det later intressant och att du vill medverka i var undersokning!

Tveka inte att hora av er om det uppstar fragor!

Med vanliga hélsningar,

Emma Olsson Hedvig Alf
Tel: 073-XXX XX XX Tel: 070-XXX XX XX

7.2 Bilaga 2 Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Alder:
Antal ar i tjanst:
Varfor valde du att bli polis?

Upplevelse av att vara kvinnlig polis
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1.Vad anser du &r det basta respektive sémsta med ditt yrke?

2. Upplever du att du blir bemétt p4 samma vis (av bade kollegor och “brottslingar”’) som dina
manliga kollegor, eller kan du namna om det skiljer sig at pa nagot vis?

3. Tror du att en manlig kollega foéredrar att ha en kvinnlig eller manlig kollega inom den yttre
tjansten?
Foredrar kvinnor att ha en kvinna nar man arbetar i par? Hur ar det for dig?

4. Upplever du sammanhang da du har fordelar av att vara kvinna?
Om ja, kan du berétta mer?

5. Har du fatt nagra kommentarer om att du &ar kvinnlig polis av kollegor eller allmanheten?
Om ja, hur har du hanterat det?

Trakasserier
6. Har du blivit utsatt for nagon form av taskigt bemotande eller opassande kommentarer?

7. Har det forekommit kommentarer som ror din personlighet, kropp eller utseende av
kollegor eller allménheten?

8. Har du varit med om att en kvinnlig kollega fatt ta emot ett taskigt bemétande eller en
opassande kommentar?
Om ja - hur reagerade du pa det? Hur reagerade andra pa det?

9. Vad tycker du om Metoo-rorelsen generellt och specifikt polisen #nddvérn?
Ar den nédvandig/viktig? Har polisen problem med sexuella trakasserier inom karen? Hur ser
ut pa din ”polisstation”?

10. Upplever du att du ar mer utsatt for trakasserier pa grund av att du ar kvinna an vad dina
manliga kollegor &r?

Fragor kopplat till arbetsmiljo

11. Kan du beratta lite om din fysiska arbetsmiljo, med det menar vi exempelvis utrustning,
hot och vald, lokaler?

12. Kan du se att din fysiska arbetsmiljo har nagon koppling till den psykiska eller den sociala
arbetsmiljon?
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13. Skulle du séga att det finns nagra brister i din arbetsmilj6?
Om ja - vilka? Om nej- varfor tror du att det fungerar sa bra?

Fragor kopplat till krav - kontroll och stddmodellen
14. Vad upplever du att du har for krav i ditt arbete?

15. Upplever du att det finns krav i arbetet som du inte kan leva upp till?
| sa fall, fran var kommer dessa krav (lagen, ledningen, kollegor, sig sjélv, allmanheten) och
pa vilket satt och varfor kan du inte leva upp till dem?

16. Hur mycket kontroll upplever du att du har nar det kommer till att paverka din
arbetssituation?

17. Polisyrket kan ju sdgas vara ett oforutsédgbart yrke, hur hanterar du det?
18. Vilka faktorer skulle du séga utloser mest stress i ditt arbete?
19. Kanner du att du kan slappna av och inte tanka pa arbete nar du kommer hem fran jobbet?

Fragor kopplat till instrumentellt, emotionellt, informativt och varderande stod

Det finns fyra olika typer av socialt stod. Emotionella stédet som innefattar omtanke, karlek,
empati och tilltro. Varderande stodet som inkluderar att vi anvander oss av information fran
andra manniskor for att véardera oss sjalva. Det kan handla om att en arbetstagare far respons
pa sitt arbete fran en chef. Informativa stodet som innebar att om en individ har ett problem av
nagot slag som inte kan I6sas personligen, kan denne fa hjalp genom att personer i individens
nérhet kan ge information som kan vara till hjalp for att hantera problemet. Instrumentella
stodet ar det sista och kan sdgas verka som det handfasta stodet. Det syftar till att individen far
hjalp med det faktiska arbetet.

20. Utifran dessa fyra typer av socialt stod vad skulle du séga att du har for typ av stod i ditt
arbete fran kollegor och chefer?

21. Upplever du att du far bra stod fran chefer och kollegor?
Om ja - pa vilket satt? Om nej - vad tror du att det beror pa?

22. Kanner du att du far uppskattning pa din arbetsplats, har tanker vi av bade chef och
kollegor.
Om ja - pa vilket sétt? Om nej - vad tror du det kan bero pa?

23. Finns det nagot annat satt du 6nskar att du fick uppskattning eller stod pa?

Hot och vald
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24. Har du blivit utsatt for hot och vald i ditt arbete?
Om ja - har du anmalt, blir ni uppmuntrade att anméla? Identitetsskydd tillrackligt?

25. Upplever du att hotet och valdet blivit grévre under de senaste fem aren?
Organisationskultur

26. Polisyrket &r ju ett mansdominerat yrke, marks det? finns det speciella jargonger eller
dylikt?

Om ja - Hur hanterar du det? Anpassar sig? Gor motstand?

27. Anser du att myten om det typiskt manliga yrket lever kvar inom/hos polisen idag?
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