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Förord  

 

Vi vill först och främst intyga att det är vi två som ansvarar för C-uppsatsen och att vi 

tillsammans skrivit den från början till slut. Idén till denna uppsats uppkom genom att en utav 

oss lever ihop med en manlig polis och har genom det fått intrycket av att polisyrket är 

manligt kodat. Det fick oss att fundera över hur kvinnorna inom kåren upplever sitt yrke och 

sin arbetsmiljö. Vidare har det funnits en fascination kring yrket över lag, då vi anser att det 

inte liknar något annat yrke.   

 

Vi vill först och främst rikta ett stort tack till våra intervjupersoner då det inte varit möjligt för 

oss att genomföra detta utan er. Tack för att ni tog er tid att ställa upp på intervju och på ett 

engagerat sätt berättat om era erfarenheter, tankar och upplevelser. Vi vill även tacka vår 

handledare Lars Ivarsson som funnits vid vår sida med stöttning och kloka ord genom hela 

arbetsprocessen.  

 

Tack till dig Hedvig för att du stått ut med mina stresspåslag under resans gång. Vår styrka 

anser jag har varit att vi är så kompatibla i hur vi arbetar och hur vi vill ha det. Jag uppskattar 

den raka och ärliga kommunikation som funnits oss emellan under hela vägen.  

 

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

resans gång kunnat vara helt öppna och transparenta med varandra om allt, vilket har 

underlättat otroligt mycket!   
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Sammanfattning  

 

Vår uppsats syftar till att belysa kvinnliga polisers upplevelser av sin arbetsmiljö i en 

polisregion i Mellansverige, samt undersöka om det finns upplevda skillnader i behandlingen 

av kvinnliga och manliga poliser från kollegor, ledning och allmänhet. Det är en kvalitativ 

studie som genomförts i form av intervjuer med elva kvinnliga poliser i fyra olika 

lokalpolisområden i en polisregion i Mellansverige. De två frågeställningar vi kommer att 

besvara är;  

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

allmänhet? 

Hur upplever kvinnliga poliser sin arbetsmiljö? 

 

Teorierna som förekommer i uppsatsen är krav och kontrollmodellen samt socialt stöd och 

organisationskultur. Vi ger en övergripande bild av vad fysisk, psykisk och social arbetsmiljö 

innebär och vad polisen har för arbetsinnehåll. Vi har också valt att beröra hot och våld då vi 

ansåg det som relevant kopplat till polisyrket, eftersom hot och våld betraktas som ett 

arbetsmiljöproblem inom polisen. Vi kommer även behandla trakasserier då vi sedan innan 

var upplysta om #nödvärn, det vill säga Polismyndighetens upprop inom Metoo. 

 

Det som framkommit i undersökningen är att de kvinnliga poliserna upplever skillnad i 

bemötandet, främst från allmänhet men att det också förekommer bland kollegor och chefer. 

De kvinnliga poliserna trivs i sin arbetsmiljö, men det har påvisats att det förekommer vissa 

brister i den, vilka kommer belysas i denna uppsats. I slutet av uppsatsen för vi en diskussion 

gällande våra slutsatser, förbättringsmöjligheter med uppsatsen, hanteringen kring vår egen 

förförståelse och förslag på vidare forskning.  

 

Nyckelord: Kvinnliga poliser, bemötande, arbetsmiljö.   
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1.Inledning 
 

När de första färdigutbildade kvinnliga poliserna i mitten av 1950 - talet skulle söka arbete 

fick de ofta till svar att “Kvinnor ska vara hemma och föda barn och laga mat”, uppger Sigrid 

som var en av de första kvinnliga poliserna i Sverige. Detta är en bidragande faktor till valet 

av ämne. Vi finner det intressant att kvinnor inte fick bli poliser förrän först på 1950 - talet. 

År 1956 började “Den första kvinnliga konstapelkursen”, en fem månader lång kurs och 

därefter fick kvinnorna söka anställning. Något som var lättare sagt än gjort då de flesta fick 

till svar att man inte anställde kvinnor, de skulle som sagt vara hemma, föda barn och laga 

mat, vilket var den allmänna åsikten då. När kvinnorna väl tog sig in på arbetsmarknaden som 

poliser var det inte på samma villkor som sina manliga kollegor. Till en början fick de bara 

förhöra kvinnor och barn, samt visitera kvinnor och de fick inte vara med på häktet. Även 

uniformerna skilde sig åt mellan kvinnor och män. För kvinnor fanns det enbart kjol att 

använda och uniformen fick enbart användas då de arbetade i yttre tjänst (Polismyndigheten, 

2021). Utseendet på uniformsplaggen och reglerna kring hur de ska användas ger 

kvinnokroppen en betydelse och denna betydelse får kvinnor själv ta ansvar för. Kvinnans 

kropp och den inverkan kroppen har på andra är upp till kvinnan att ansvara för (Åse, 2000:7). 

Det är inte tillräckligt att en kvinna anses lämplig, det är upp till kvinnan att också se till att 

framställa sig själv som lämplig. Granskningen av hur kvinnan framträder är inte hennes 

personliga uppfattning, utan det är upp till den iakttagande mannen att besluta (Åse, 2000:7).  

 

Med tanke på yrkets karaktär och att det funnits såpass markanta skillnader mellan män och 

kvinnor väcktes funderingar hos oss om hur kvinnliga poliser upplever sitt yrke i dagens 

samhälle och om de upplever att de måste prestera mer och bättre för att bli accepterade. Vi 

vill undersöka om det idag fortfarande finns skillnader som gör att kvinnorna upplever att de 

är mer utsatta än sina manliga kollegor i sin arbetsmiljö som poliser. Upplever de själva att de 

blir bemötta av kollegor, chefer eller allmänheten på samma vis som sina manliga kollegor, 

eller finns det skillnader? De markanta skillnader som funnits mellan män och kvinnor har 

delvis berott på att det genom tiderna varit ett mansdominerat yrke. Vi kan se att det 

fortfarande är mansdominerat utifrån de siffror vi fått ta del av. I vår valda region har vi fått 

den procentuella fördelningen och det går att utläsa att männen dominerar med 71,2 procent 

och anställda kvinnliga poliser är 28,8 procent. När det kommer till hela polismyndigheten 

står de anställda männen för 70,5 procent. De anställda kvinnorna är 29,5 procent.1 

 

Det finns saker som anses vara typiskt kvinnliga och dessa härstammar från samhället och 

dess syn på det kvinnliga könet (Björk, 1996:84). Kvinnan har svårare att göra karriär och 

detta beror på att hon har det huvudsakliga ansvaret för hemmet och barnen och för att hon 

inte ses som kompetent av männen, som bedömer henne. Kvinnans sociala träning ser 

annorlunda ut än mannens. Kvinnan lär sig relationer när mannen lär sig tävling, kvinnan lär 

sig att lyssna när mannen lär sig att tala, kvinnan lär sig empati medan mannen lär sig att 

förverkliga sig själv (Björk, 1996:84). Beroende på hur samhället ser på att vara kvinna och 

 
1 Intern information från HR-avdelningen på Polismyndigheten. 
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egenskaper som anses vara kvinnliga kan vi se att detta inte representeras i polishögskolans 

antagningskrav. En del av polishögskolans krav syftar till fysik, då det framkommer att en 

polisutrustning väger 10 - 12 kg som påverkar kroppen vilket förutsätter en god kondition. 

Det finns kroppsliga krav du behöver eftersträva och det får inte finnas några skador på 

kroppen som kan hindra individen från att prestera i arbetet (Polismyndigheten u.å.). Det finns 

inga uttalade krav som motsvarar de typiskt kvinnliga egenskaperna. Det finns inga krav på 

att du som polis ska vara empatisk, en god lyssnare, vara bra på att vårda och skapa relationer 

eller dylikt. Är det på grund av hur samhället ser på dessa kvinnliga egenskaper och hur 

samhället ser på polisyrket som gör att klyftan mellan dem uppstår? För den klyftan existerar 

likt det Åse (2000:41) återger “det finns inga manliga poliser, det finns bara poliser och 

kvinnliga poliser”. Detta är en stor anledning till att vi anser att forskningsfrågan är viktig och 

varför vi finner det intressant att undersöka kvinnliga polisers upplevelser av sin arbetsmiljö.  

 

1.1 Syfte och frågeställningar 
 

Vårt syfte är att undersöka kvinnliga polisers upplevelser av sin arbetsmiljö i en polisregion i 

Mellansverige, samt undersöka om det finns upplevda skillnader i behandlingen av kvinnliga 

och manliga poliser. Frågeställningarna vi kommer att besvara är följande;  

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

av allmänhet?   

• Hur upplever kvinnliga poliser sin arbetsmiljö? 

 

1.2 Disposition 
 

I det andra kapitlet i studien presenteras den teoretiska referensramen som ligger till grund för 

undersökningen. I det tredje kapitlet presenteras den valda metoden och hur studien har 

genomförts. I vårt fjärde kapitel presenteras och analyseras vårt resultat med hjälp av våra 

valda teorier. I studiens femte och sista kapitel redogör vi för vår slutsats och diskuterar vår 

undersökning samt ger förslag på vidare forskning. 
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2. Teoretisk referensram 
 

I detta kapitel görs en redogörelse för de teorier vi har valt att använda oss utav i vår uppsats. 

Inledningsvis presenterar vi krav-kontrollmodellen som är vår huvudteori. Vi har valt den 

eftersom vi tänker att den kan appliceras på polisyrket då vår tanke är att en polis inte har 

samma kontroll över vad som händer under en arbetsdag på samma sätt som exempelvis en 

kontorsarbetare. Samt att en polis har krav på sig i sitt arbete, från både allmänhet och 

arbetsgivare. Vi kommer sedan att prata om socialt stöd och vilka olika typer av stöd som 

finns och vad de har för effekt. Det kommer att redogöras för psykosocial, social och fysisk 

arbetsmiljö och sedan kommer vi att gå in på vad organisationskultur innebär. 

I den senare teoridelen kommer vi att beröra områden som rör Polismyndigheten. Det 

kommer att beskrivas vad som kan definieras som typiskt i Polismyndighetens 

organisationskultur. Sedan kommer en redogörelse för vad Polismyndigheten har för 

arbetsuppgifter och uppdrag då vi vill ge en inblick i vad yrket faktiskt innebär. Vidare har vi 

skrivit om hot och våld då yrket som polis är utmanande och detta område kan ses som 

problematiskt och en del av polisyrket. Vi har även valt att beröra trakasserier då det ansågs 

som relevant i och med att vi redan innan hade en kännedom om #nödvärn. Till sist kommer 

det att redogöras för den tidigare forskningen vi tagit del av som innefattar kvinnliga polisers 

arbetsmiljö i ett mansdominerat yrke.  

 

2.1 Krav – kontrollmodellen 
 

Vår huvudmodell vi valt att utgå ifrån är Karasek och Theorells krav-kontrollmodell med 

tillägget socialt stöd. I följande del kommer vi att beskriva modellen och hur den, baserat på 

arbetets struktur inverkar på individens hälsa.  

Inledningsvis kommer en redogörelse för vad kontrollmöjligheter och krav innebär.  

 

Eklöf (2017:74) menar att begreppet kontroll innefattar två komponenter; stimulans och 

egenkontroll. Stimulansen inkluderar karaktärsdrag hos arbetet som medför lärande och som 

gör arbetet intressant. Det innebär också krav på att individen själv både besitter och använder 

sin kompetens och kreativitet. För att arbetet ska vara stimulerande ska det också vara 

omväxlande. Egenkontroll syftar till det utrymme som finns för individen att självständigt 

avgöra vad som ska göras och på vilket sätt arbetet ska utföras. Egenkontrollen kan ses ur två 

perspektiv, det första perspektivet är kontroll i det egna arbetet, det vill säga hur individen 

genomför sina egna arbetsuppgifter. Det andra perspektivet är egenkontroll över arbetet, 

vilket åsyftar möjligheterna att inverka på hur arbetsgruppen ska organisera sig och arbeta 

mot gemensamt uppsatta mål (Eklöf, 2017:74). Om det existerar goda möjligheter för den 

egna kontrollen beskrivs det vara en viktig aspekt när det kommer till hälsa då de som har en 

högre grad av egenkontroll tenderar att vara friskare än de som inte har det (Eklöf, 2017:77 - 

78). Karasek och Theorell (1990:61) menar att om individen har beslutsfrihet, det vill säga 

kontrollmöjlighet över arbetsprocessen kommer detta reducera individens stress och öka 

lärandet, medan de psykologiska kraven både kan generera ökat lärande och ökad stress. 

Författarna kallar detta för en asymmetrisk relation.  
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När det kommer till kraven menar Karasek och Theorell (1990:63) att de kan vara av både 

fysisk och psykisk art. Enligt Bengtsson och Berglund (2017:433) innebär arbetskraven de 

krav som ställs på den enskilde individen för att denne ska kunna uträtta sitt arbete. De fysiska 

kraven innebär helt enkelt den fysiska ansträngning och kapacitet som är nödvändig för att 

klara av arbetet, det kan exempelvis vara att utsättas för farliga situationer i arbetet, tung 

utrustning eller att man på andra sätt behöver utsätta sig för fysiska risker i samband med 

arbetet. De psykiska kraven kan till exempel vara att arbetet är enormt omfattande, att tiden 

som behövs för att utföra arbetet inte räcker till eller att arbetet i sig är variationslöst 

(Bengtsson & Berglund, 2017:433). Enligt Karasek och Theorell (1990:63) har de 

psykologiska kraven en direkt inverkan på individens produktivitet. Det finns även belägg för 

att de psykiska arbetskraven, på många sätt har en omfattande inverkan på individens hälsa 

och arbetsaktivitet.  

 

Fyra distinkt olika aspekter av psykosocial arbetserfarenhet sker i utveckling genom samspel 

mellan höga och låga nivåer av psykologiska krav och beslutsfattande. Dessa fyra aspekter är: 

high strain jobs, active jobs, low-strain jobs, och passive jobs (Karasek & Theorell, 1990:30). 

Vi kommer nu att förklara var och en av dessa mer ingående. 

 

High strain jobs, som översatt till svenska skulle bli högstressarbeten, eller spänt arbete 

innefattar de mest negativa reaktionerna av psykologisk påfrestning, såsom trötthet, ångest, 

depression och psykisk ohälsa. Detta inträffar när de psykologiska kraven i arbetet är höga 

och de anställdas beslutsutrymme är lågt. Detta visas i rutan längst ner till höger i modellen 

nedan (Karasek & Theorell, 1990:31–32). 

 

Författarna anser att det förekommer psykologiska påfrestningar i mer eller mindre akut form 

i alltför många arbeten i den moderna världen. Exempelvis menar författarna att en arbetare 

vid det löpande bandet är strikt begränsad i sitt rörelsemönster och arbetsutförande redan från 

början. Det som inträffar i en situation med ökade krav, såsom ett ökat tempo på bandet är 

inte bara det ofarligare stresspåslaget utan också den mer långvariga och negativa 

psykologiska påfrestningen, vilken ofta kan yttra sig som ett aggressivt beteende eller socialt 

tillbakadragande. När en högre produktionskvot införs, går reaktionen utöver den ofarliga 

spänningen till den ohälsosamma psykologiska påfrestningen, och på lång sikt kan det även 

leda till stressrelaterade sjukdomar, såsom hjärtsjukdom (Karasek & Theorell, 1990:33 - 34).  

Den mer extrema nivån av psykologisk påfrestning benämns som “psychological strain” i 

modellen och uppkommer när kraven är höga och kontrollen låg (Karasek & Theorell, 

1990:33). Den underförstådda modellen för denna situation av hög belastning är att energin 

omvandlas till skadlig spänning på grund av ett hinder i miljön, såsom exempelvis ökad 

hastighet på det löpande bandet. 

 

Active jobs, eller aktiva arbeten som översättningen blir, återfinns i det översta högra hörnet i 

modellen nedan. Innebörden är att de mest utmanande situationer som kan stötas på inom 

ramen för professionellt arbete kräver ens högsta prestationsnivå, men utan den negativa 

psykologiska spänningen vi skrev om ovan. Ett exempel författarna ger oss på detta är 

kirurger. Operationerna de genomför kräver deras högsta prestationsnivå men de faller inte 
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över till den negativa psykologiska spänningen, om så vore fallet kan de inte vara kirurger. 

Den här typen av arbete, där både nivån av kontroll likväl kraven är höga kallas alltså för 

aktivt arbete. Utifrån detta förutspår författarna ett par psykosociala resultat, nämligen lärande 

och utveckling, vilka leder till hög produktivitet. Självklart finns det gränser här, även enkel 

trötthet kan nå den övre gränsen till slut. Om till och med kirurgen skulle nå toppar av 

stimulans endast då och då, misstänker författarna att de mest utmanande jobben innehåller 

dessa toppar i högre grad än genomsnittet. Det här leder till de höga nivåerna av 

arbetstillfredsställelse de hittat i arbeten med höga krav och hög kontroll (Karasek & Theorell, 

1990:35).  

 

Vidare över till low strain jobs, vilket blir lågstressarbete, eller avspänt arbete på svenska. Det 

är viktigt att notera att det mest önskvärda tillståndet som just beskrivits, det vill säga aktiva 

arbeten knappast är ett tillstånd av avslappning. Avslappning representeras snarare av 

modellens tredje kvadrat högst upp i det vänstra hörnet, vilket innebär arbeten med få krav 

och hög kontroll. Detta låter idylliskt och avslappnat, nästan för bra för att vara sant. För 

denna grupp av arbetare förutspås också lägre genomsnittliga nivåer av psykologisk 

påfrestning och risk för sjukdomar då arbetets beslutsfrihet tillåter individen att anta varje 

utmaning på ett optimalt vis. Denna kategori markerar alltså den andra änden av diagonalen 

som representerar risk för psykologisk påfrestning och sjukdom. I det här fallet är det som 

sagt låg risk för detta medan det i högstressarbeten är hög risk för det. Denna kategori antyder 

att det kan finnas en låg-stressutopi av hälsosamma jobb som undgått de kritiska ögonen hos 

journalister och akademiska forskare som är intresserade av att dokumentera samhällets 

problem. Människor inom denna kategori blir faktiskt både lyckligare och friskare än den 

genomsnittlige arbetaren (Karasek & Theorell, 1990:36). Men är detta bara så positivt som det 

låter? Nej inte riktigt. Inom denna kategori hittar vi yrken där individen är mycket självgående 

och kan utföra uppgifter i sin egen takt. Även om dessa yrken verkar vara ett psykosocialt 

paradis med låga nivåer av psykologisk påfrestning, finns det en notering. Trots all frånvaro 

av psykologisk påfrestning visade författarnas forskning att personer med avspända arbeten i 

Sverige har ett lågt deltagande i politiska aktiviteter och fritidsaktiviteter. Denna grupp verkar 

alltså ha en liten motivation att främja social förändring, både för sin egen del och för andras 

(Karasek & Theorell, 1990:42).  

 

Den fjärde och sista kategorin benämns i modellen som passive, alltså passiva arbeten. Det 

innebär arbeten med låga krav och låg kontroll, som vi ser i rutan längst ner till vänster i 

modellen. Dessa arbeten kan leda till en gradvis förtvining av inlärda färdigheter och 

förmågor. Passiva arbeten är, vid sidan av högstressarbetena det andra stora psykosociala 

arbetsproblemet som kan påvisas med denna modell. Författarna menar att fenomenet med 

negativt lärande eller en gradvis förlust av tidigare förvärvade färdigheter leder till lägre 

nivåer av fritidsaktiviteter och politisk aktivitet utanför jobbet. Dessutom kan förlorad 

kompetens, brist på utmaningar samt en arbetssituation som inte tillåter individen att ta egna 

initiativ i syfte att förbättra arbetsprocessen innebära en extremt omotiverad inställning till 

arbetet. På lång sikt kan det leda till en förlust av arbetsmotivation och produktivitet.  

Nu har vi gått igenom alla fyra arbetskategorier i modellen. Samtliga av dessa är 

kombinationer av hög och låg kontroll, inklusive beslutsfattande och de psykologiska kraven, 
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som också kan vara höga eller låga. Målet med exemplen ovan har varit att belysa vikten av 

kombinationer av psykologiska krav och beslutsfrihet för att få så gynnsamma förutsättningar 

som möjligt för god hälsa.  

 

Vi upplever att det finns både positiva och negativa aspekter med modellen. Det vi anser som 

positivt är att modellen är enkel att förstå och ger ett bra riktmärke på vad en individ har för 

typ av arbete. Det vi upplever som negativt med modellen är att den är så pass generell att den 

inte passar alla och kanske egentligen inte behöver representera så mycket för att det är så 

individuellt. En del individer kanske är tillfreds med sitt arbete fast det inte ligger inom ramen 

för vad modellen säger är det optimala arbetet. Ett arbete som utifrån modellen skulle vara 

“dåligt” kanske en individ upplever som bra. Vi skulle säga att en förbättringsmöjlighet skulle 

kunna vara att få in individperspektivet på något vis. Krav och kontroll kan ha varierande 

innebörd för människor. Vissa individer kanske skulle säga att de har otroligt höga krav i 

arbetet, fast det egentligen handlar om att individen ställer de kraven på sig själv. Medan 

individer som upplever att de har en hög egenkontroll i arbetet kan leda till att individen 

arbetar mycket mer som i sin tur leder till en högre stress i arbetet. Vår tanke är att det handlar 

om hur vi som individer reagerar på krav och egenkontroll och det är inget som framkommer i 

modellen nu. Något vi också funderade över gällande modellen var om det endast är krav och 

kontroll som kan påverka en individs psykosociala arbetsmiljö. Vi menar att det finns fler 

faktorer som kan ha inverkan, såsom exempelvis trivsel med kollegor och chefer. Detta är 

heller inget som tas upp i modellen. 

 

 
Figur 1. Krav-kontrollmodellen (Karasek & Theorell 1990) 

 

 

2.2 Socialt stöd 
 

Det sociala stödet har tillförts som en tredje dimension i krav och kontrollmodellen av 

Johnson (1986, refererad i Aronsson 1987:28). Det sociala stödet har visat sig ha effekt på 
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arbetskrav, stress och hälsa. Det sociala stödet har en “buffrande” effekt, vilket betyder att den 

förbättrar individens förmåga att hantera upplevd stress och ökad arbetsbelastning. Denna 

“buffrande” effekt är alltså bra för fysisk och psykisk hälsa på arbetsplatsen (Johnson & Hall, 

1988:1336). Det kan alltså sägas att det sociala stödet fungerar som en buffert när obalans 

råder mellan arbetets krav och individens kontrollmöjligheter (Bengtsson & Berglund, 

2017:433). I kontroll-krav-stödmodellen har det arbetsrelaterade sociala stödet delats upp i två 

kategorier; isolerat och kollektivt stöd. Om det finns ett socialt stöd, räknas arbetet som 

kollektivt och när det inte finns något stöd, eller endast en liten mängd av stöd räknas arbetet 

som isolerat (Bengtsson & Berglund, 2017:433). 

 

Det finns aspekter i det sociala stödet som har visat sig vara mer betydelsefulla än andra, 

House (1981, refererad i Aronsson 1987:103) menar dock på att alla aspekter av det sociala 

stödet behöver tas hänsyn till. House presenterar fyra olika typer av stöd, det första området 

presenteras som den viktigaste typen av stöd och det är det emotionella stödet som innefattar 

omtanke, kärlek, empati och tilltro. Det andra stödet som presenteras är det värderande stödet 

som innebär att en individ använder sig av information från andra människor för att värdera 

sig själv. Det kan handla om att en arbetstagare får respons på sitt arbete från en chef. Den 

tredje kategorin av stöd är det informativa stödet. Det innebär att om en individ har ett 

problem av något slag som inte kan lösas personligen, kan denne få hjälp genom att personer i 

individens närhet kan ge information som kan vara till hjälp för att hantera problemet. Det 

fjärde och sista stödet är det instrumentella stödet och det kan sägas verka som det handfasta 

stödet. Det syftar till att individen får hjälp med det faktiska arbetet menar House (1981, 

refererad i Aronsson 1987:105).  

 

Det sociala stödet kan bidra till att förbättra hälsan och välbefinnandet på så sätt att 

det fungerar som ett sätt att tillfredsställa behov vi som människor har som exempelvis 

trygghet, tillhörighet och det sociala behovet. Socialt stöd kan också på ett effektivt sätt 

minska stress i arbetet på olika sätt och det resulterar i en bättre hälsa. Ett exempel på detta är 

att om det finns ett ömsesidigt stöd mellan chef och kollegor minimerar det risken för att 

konflikter ska uppkomma, detta benämner House som huvudeffekter. Det finns ytterligare en 

effekt på det sociala stödet som presenteras i form av den så kallade bufferteffekten. 

Innebörden av den effekten är att det sociala stödet är effektivt under stressiga perioder, men 

inte lika betydelsefullt under mindre stressiga perioder. Det är viktigt att särskilja huvudeffekt 

och bufferteffekt beskriver House, (1981, refererad i Aronsson 1987:105). Huvudeffekten 

kommer att resultera i att alla människor kommer att uppleva det ökade sociala stödet som 

fördelaktigt. Medan bufferteffekten enbart kommer att ge individen en fördel under stressiga 

perioder men inte kommer att medföra något alls eller mycket lite under mindre stressiga 

perioder (House 1981, refererad i Aronsson 1987:106).  

 

De olika typerna av stöd verkar som antingen huvudeffekter eller bufferteffekter. Det 

värderande stödet förutspås ha bufferteffekt och verkar för att vårda självkänslan i stressiga 

situationer. Det informativa stödet formuleras fungera till övervägande del som en 

bufferteffekt. Under vanliga omständigheter har oftast en individ tillräckligt med information 

för att arbeta i normal funktion. Om kraven har större omfattning än individens 
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prestationsförmåga kan det vara väsentligt att förse sig med mer information. Därav är det 

informativa stödet till mest nytta under perioder som är intensiva för individen. Det 

instrumentella stödet förutspås fungera som huvudeffekt (Wills 1985, refererad i Aronsson, 

1987:107).  

 

När det kommer till det sociala stödet förstår vi definitivt vikten av det och vad det genererar 

för individen. Vi anser att detta är något som borde identifieras och följas upp på alla 

arbetsplatser för att kunna urskilja vad det finns för stöd och om stödet kan förbättras. Något 

som vi ställer oss frågande till är varför det har utformats olika typer av stöd eftersom 

modellen har slagit ihop alla till en kategori som ska representera allt socialt stöd. Om en 

individ endast har en form av stöd på sin arbetsplats, hamnar den då på lågt eller högt socialt 

stöd? Det framkommer inte i modellen, det får oss att undra om alla typer av stöd måste 

uppfyllas för att det ska gå att applicera på modellen. Vi tänker att olika arbeten kan förutsätta 

olika typer av socialt stöd, vilket i modellen kan bli missvisande. Med det menar vi att om en 

individ arbetar med något där det emotionella stödet är det viktigaste och det stödet uppfylls, 

kanske det är tillräckligt för individen, men i modellen skulle det kanske inte värderas lika 

högt som det gör för individen i fråga.   

 

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

 

2.3 Den fysiska, sociala och psykosociala arbetsmiljön 
 

Det som är synligt att urskilja och få ett grepp om i en organisation kan benämnas som den 

fysiska arbetsmiljön. Det är ofta den fysiska arbetsmiljön vi först tänker på när det talas om 

arbetsmiljö och det kan bero på att det ofta ställs högre krav på den fysiska arbetsmiljön 

jämfört med den psykosociala. Grunden till det är att det finns tydliga riktlinjer och verktyg 

att mäta den fysiska arbetsmiljön med. Den fysiska arbetsmiljön kan inkludera faktorer som 

ventilation, ergonomi, buller och kemiska arbetsmiljörisker (Arbetsgivarverket, u.å.). 

 

Den sociala arbetsmiljön definieras som: “Villkor och förutsättningar för arbetet som 

inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stöd från chefer och kollegor” (AFS 

2015:4). Den psykosociala arbetsmiljön innebär förhållandet mellan individen och den sociala 

arbetsmiljön och inbegriper i stort sett allt som har med vårt psykiska hälsotillstånd i arbetet 
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att göra. Den psykosociala arbetsmiljön behandlar potentialen till ett gott psykiskt 

hälsotillstånd och personlig utveckling. Den påverkas av komponenter som 

arbetsorganisationen, upplägget och innehållet i arbetet självt, men även av att känna att man 

befinner sig i en kontext med ett betydelsefullt arbete där eget ansvar får utövas och där det 

går att påverka och ha kontroll över sin egen arbetssituation (Arbetsgivarverket, u.å.).  

Den psykosociala arbetsmiljön inkluderar inte den fysiska arbetsmiljön. Den fysiska 

arbetsmiljön kan dock inverka på den psykosociala arbetsmiljön i form av störningar på så vis 

att individen tvingas lägga energi på störningar i den fysiska arbetsmiljön. Den psykosociala 

arbetsmiljön har stor inverkan på individers sätt att arbeta, prestera och på deras hälsa (Eklöf, 

2017:12). Brister i den psykosociala arbetsmiljön kan ha sin grund i konflikter, kränkande 

behandling, otillräckligt engagemang och att inte kunna samarbeta med kollegor. Därför är 

det viktigt att också mäta den psykosociala arbetsmiljön. Till skillnad från den fysiska 

arbetsmiljön är inte den psykosociala arbetsmiljön lika lätt att mäta. Mätningen av den 

psykosociala arbetsmiljön görs i form av enkätundersökningar som med andra ord kan 

benämnas som självrapportering (Eklöf, 2017:28). 

 

2.4 Organisationskultur  
 

För att först få en förståelse för vad organisationskultur innebär finns det en beskrivning av 

organisationskultur som lyder; 

 

Kulturen i en grupp kan definieras som det samlade, delade lärandet för den 

gruppen då den löser dess problem med extern anpassning och intern integration; 

vilket har fungerat tillräckligt bra för att betraktas som hållbart och därmed kan 

läras ut till nya medlemmar som det korrekta sättet att uppfatta, tänka, känna och 

agera i förhållande till dessa problem. Detta samlade lärande är ett mönster eller 

system av föreställningar eller övertygelser, värderingar och beteendenormer som 

kommer att tas för givna som grundläggande antaganden och som så småningom 

faller ur medvetenheten (Schein, 2017:21, egen översättning).  

 

Det finns tre olika nivåer när det kommer till att analysera en organisationskultur. Den första 

nivån benämns som artefakter och inkluderar det vi kan se och höra och som på så sätt går att 

urskilja i en organisation. Det innefattar den fysiska arbetsmiljön, exempelvis hur de anställda 

talar med varandra, och hur de klär sig. Detta är enkelt att observera men desto svårare att 

tolka och förstå på ett djupgående vis (Schein, 2017:29). Den andra nivån är förtroendet för 

organisationen och de gemensamma värderingar som finns i den. Denna nivå syftar till de 

riktlinjer som finns inom organisationen och som efterföljs av de anställda. Det kan handla 

om att de anställda vet vad som är rätt och fel och rättar sig efter de värderingar som finns 

inom organisationen. Det kan också inkludera vilka värderingar som finns när det kommer till 

att lösa problem som uppstår inom organisationen (Schein, 2017:30). Den tredje nivån är den 

mest djupgående i organisationen och den utgörs av de grundläggande antaganden som 

återfinns i organisationen. De grundläggande antagandena kan beskrivas som någonting som 

upprepade gånger gett en önskad effekt och därav blivit ett grundläggande antagande. Det är 

en naturlig del som de anställda inte reflekterar kring då de så självklara. På grund av att de är 
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så självklara att de anställda inte ens reflekterar över dem är det också väldigt svårt att 

förändra de grundläggande antaganden som finns (Schein, 2017:31). 

 

2.5 Polisens organisationskultur 
 

Om vi ska se till hur organisationskulturen ser ut inom polisen går det att utläsa att både 

ledning och anställda har en avgörande roll i att bära och skapa kulturen i arbetet. Interaktion 

är en ständigt pågående process och bidrar till att forma poliser, polischefer och civilanställda 

i sina olika personalkategorier. På detta sätt bevaras organisationskulturen inom polisen trots 

att den är i konstant förändring på grund av att den berörs av påverkan som kommer från 

samhället, kompetensförsörjning och utveckling. Trots att organisationskulturen inom polisen 

är i konstant förändring, kan den inte definieras som ytlig och kortvarig. Den är i motsats till 

ytlig och kortvarig, den kan anses vara stadig och bevarande (Stenmark, 2005:134). Denna 

beskrivning var något vi ställde oss frågande till då det målas upp en bild av att 

organisationskulturen är stadig och bevarande trots den ständiga förändringen, vilket vi 

upplevde som motsägelsefullt. Vidare beskrivs organisationskulturen inom polisen vara en 

självklarhet för de anställda och är inte en prioriterad fråga som det brukar diskuteras kring 

(Stenmark 2005:134–135). De områden som är prioriterade och som det diskuteras kring kan 

dock sägas vara utmärkande för poliskulturen. De prioriterade frågorna berör områden som 

bristande resurser inom polisen, frågor angående uniformer, och omorganiseringar. Att 

polisen skulle lida av bristande resurser har funnits som ett diskuterat ämne under många år 

och därav har den frågan blivit en del av poliskulturen (Stenmark 2005:135). Tidigare 

forskning av amerikanska poliskulturer framhäver tre områden som utstickande i polisernas 

arbetsmiljö. Dessa är att bli drabbad av hot och våld, att uppfattas som auktoritär och att det 

oavbrutet finns behov av att utföra sitt arbete snabbt och effektivt (Stenmark, 2005:77).  

 

Poliskulturen härleds av Skolnick (1966:119, refererad i Hakik & Langlois 2020) till 

mångsidigheten i polisarbetet. Hans tanke är att poliskulturen uppkommer genom de 

vardagliga problemen som uppstår i arbetet. Han har identifierat tre karaktärsdrag som en 

polis besitter och som han menar är en bidragande faktor till poliskulturen. Det första 

karaktärsdraget han talar om är misstänksamhet som uppkommer på grund av att det finns 

många faror i polisarbetet som kan resultera i att en polis blir mer misstänksam i sitt sätt att 

vara än vad andra är. Det andra karaktärsdraget är rätten till auktoritet som är socialt 

konstruerad genom polisuniformen och polislegitimationen. Det tredje karaktärsdraget 

framställs vara effektivitet. Med det menas att om en polis inte känner att den kan prestera på 

ett önskvärt vis på grund av krav som ställs på individen kan det resultera i en känsla av 

isolering. Den sociala isoleringen anses vara ett bekymmer då det leder till att individen tar 

socialt avstånd när det kommer till livet utanför yrket och att allt fokus hamnar på arbetet 

(Skolnick, 1966:120 refererad i Hakik & Langlois 2020). Polisarbetet sägs ha många olika 

karaktärsdrag, bland annat den konstanta pressen att uppnå resultat, arbeta med stor 

diskretion, att arbeta i en pendel mellan fara och tristess samt arbeta med samhällets mörka 

sida. Arbetets karaktärsdrag sägs i sin tur resultera i kulturella egenskaper, såsom djupt rotad 

solidaritet och lojalitet, social isolering och en “vi-och-dem” - attityd som syftar till “vi” som 

poliser mot “dem”. Med “dem” menas här de klienter som poliser stöter på i arbetet. Andra 
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kulturella egenskaper som finns är machokultur samt auktoritär konservatism och rasfördomar 

(Paesen et al, 2019:814).  

 

Vi har tagit del av en granskning från polisens internrevision som behandlar just polisens 

organisationskultur. Där talas det om att det finns en annan typ av “vi-och-dem”-kultur som 

utspelar sig inom kåren och som har en negativ inverkan. Denna kultur utmärks av att 

anställda värderas och ses olika på beroende om personen är polis eller civilanställd, kvinna 

eller man, eller om personen arbetar i yttre eller inre tjänst och så vidare (Polismyndigheten, 

2019:8). I samma rapport lyfter Internrevisionen att det finns ett flertal kulturer som har en 

negativ inverkan på den interna styrningen och kontrollen. Ett exempel som ges på en sådan 

kultur är överprövningskulturen, vilken utmärks av att fattade beslut inte efterföljs helt och 

hållet. Resultatet av detta blir att förutsättningarna för kontroll och styrning minskar markant. 

Det ges även exempel på kulturer som har en positiv inverkan, bland annat lojalitetskulturen 

och kårandan (Polismyndigheten, 2019:3).  

 

2.6 Polisens uppdrag och arbetsinnehåll 
 

Yrket som polis kan kännetecknas och liknas vid en identitet, som någonting individen “är”. 

Polisyrket är inte ett arbete som kan likställas vid vilket som helst menar Åse (2000:69) då det 

genomsyrar individens hela tillvaro. Detta beror på att det inte enbart finns en skyldighet att 

bevara ordning på arbetstid, utan den skyldigheten finns även under den lediga tiden i form av 

ingripandeskyldighet. En polis kan inte heller på sin lediga tid bedriva aktiviteter som skadar 

förtroendet för polismyndigheten (Åse, 2000:69). Polisens arbetsuppgifter är i hög grad 

varierande men deras största syfte är att verka för att skydda och försvara människor från 

brott. Detta inkluderar inte enbart den svenska befolkningen utan alla människor som befinner 

sig i landet. Alla ska kunna känna sig trygga på alla platser i Sverige. Polisen ska se till att alla 

människor följer de svenska lagar och regelverk som finns. Att utreda och lösa brott är såklart 

också en stor del i polisarbetet. För att delvis möjliggöra detta samverkar polisen med 

samhällsaktörer som andra myndigheter, kommuner, företag, föreningar och skolor.2  

 

Polisen utgår ifrån en vision, en värdegrund och en verksamhetsidé som ska genomsyra 

organisationen. Polisens vision lyder “Din polis - gör hela Sverige tryggt och säkert”. 

Polisens verksamhetsidé är följande “Nära medborgarna och tillsammans leder vi effektivt 

och engagerat det brottsbekämpande arbetet.”. Värdegrunden lyfter att polisens uppdrag är att 

öka tryggheten och minska brottsligheten. Detta görs genom att uppdragen genomförs på ett 

professionellt vis och skapar förtroende genom att vara engagerade på ett ansvarstagande och 

respektfullt sätt, effektiva genom fokus på resultat, samarbete och utveckling och tillgängliga 

för allmänheten genom att vara behjälpliga, flexibla och erbjuda stöd (Polismyndigheten, 

2022).  

 

 
2 Polisen PDF u.å. Polisens arbete och roll i samhället.  
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Vi har också valt att titta på och redogöra för vad polislagen säger om polisens ändamål och 

polisens arbetsuppgifter. Vi kan utläsa i 1 § polislagen (1984:387) att ett led i samhällets 

verksamhet för att främja rättvisa och trygghet ska polisens arbete syfta till att upprätthålla 

allmän ordning och säkerhet samt att i övrigt tillförsäkra allmänheten skydd och annan hjälp. 

Vi kan se i 2 § polislag (1984:387) att de tillhörande uppgifterna till Polismyndigheten 

innefattar fem punkter. 1. förebygga, förhindra och upptäcka brottslig verksamhet och andra 

störningar av den allmänna ordningen eller säkerheten, 2. övervaka den allmänna ordningen 

och säkerheten och ingripa när störningar har inträffat, 3. utreda och beivra brott som hör 

under allmänt åtal, 4. lämna allmänheten skydd, upplysningar och annan hjälp, när sådant 

bistånd lämpligen kan ges av polisen, 5. fullgöra den verksamhet som ankommer på 

Polismyndigheten enligt särskilda bestämmelser.  

 

Bortsett från att polisen ska säkerställa ordning och förhindra att brott sker, tar Bailey och 

Bittner (1989, refererad i Ekman 1999:18) upp ett antal punkter som också ingår i polisens 

uppdrag. Den första punkten de berör är att leva upp till de krav som ställs av de överordnade 

i arbetet, det kan vara beträffande hur många anmälningar som skrivits eller hur många 

trafikkontroller som gjorts. En annan punkt är att en polis bör skydda sig själv mot våld då det 

är av stor vikt att de undviker att bli skadade. En tredje punkt är att avhålla sig ifrån påföljder 

som kan uppkomma från allmänheten om individen inte sköter en situation på rätt sätt. Det 

kan leda till att karriären sätts på spel. Det är en del i polisarbetet att lära sig vad som inte är 

acceptabelt och hur alla möjliga situationer ska hanteras utan påföljder av det (Bailey & 

Bittner 1989, refererad i Ekman 1999:18). Det går att tyda att polisyrket är mångsidigt och att 

det ställs mer krav på grund av detta likt beskrivningen av Eklund (2018:11) som menar att 

sedan uppkomsten av polislagen 1984 har polisyrket drivits i en riktning med förväntningar 

att bli mer omfattande och mångsidigt. Detta ska genomföras på så sätt att upprätta allmän 

ordning och trygghet i samhället samtidigt som andra arbetsuppgifter har kommit att ta mer 

plats. Detta gör det nu svårt att urskilja vad som är kärnan i polisverksamheten menar Eklund 

(2018:12).  

 

2.7 Hot och våld  
 

Vi har kunnat urskilja att forskning pekat på ett område som typiskt för polisyrket och detta är 

att bli utsatt för hot och våld i arbetet. Detta styrks ytterligare då det framkommer att hot och 

våld beskrivs som ett vanligt problem gällande arbetsmiljön hos poliser 

(Arbetsmiljöupplysningen, u.å.).  

 

Vi har tagit del av en intressant och i högsta grad aktuell rapport som publicerades 2021 som 

visar på hur poliserna upplever att hot och våld utvecklats under de senaste fem åren. 55 

procent av de svarande menar att våldet blivit grövre och 55 procent svarar att de anser att 

även hoten blivit grövre (Polisförbundet 2021:19).  

I rapporten har det genomförts en undersökning bland 2 138 poliser om vad poliserna själva 

tror kan öka säkerheten inom polisen och minska hot och våld. Resultatet av undersökningen 

visar att 82 procent av de svarande upplever att det aldrig eller undantagsvis finns ett 

betryggande antal poliser i yttre tjänst för att kunna handskas med våld och hot mot 
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poliskollegor. Undersökningen påvisar att 44 procent av de som svarat anser att fler poliser är 

den mest relevanta faktorn för att öka säkerheten för poliserna. 25 procent av de svarande 

anser att skärpt lagstiftning gällande hot och våld mot poliser är det som borde ligga i fokus. 

Av de svarande tycker 12 procent att stärkt identitetsskydd borde ligga överst på listan 

(Polisförbundet 2021:10). Med stärkt identitetsskydd menas att det ska bli svårare att få ta del 

av polisernas namn, då det idag står både namn och personnummer på polisernas 

tjänstelegitimation (Polisförbundet 2021:28).  

 

Liksom många andra tidigare undersökningar ger också undersökningen i polisförbundets 

rapport belägg för att en högre utsträckning poliser råkat ut för hot, våld och trakasserier i 

arbetet i dagens samhälle. 41 procent svarade att de utsatts för våld, hot eller trakasserier 

under det senaste året. När det angavs konkreta exempel, såsom verbala hot, sparkar, slag, 

våldsamt motstånd eller att man blivit spottad på ansåg 48 procent att de blivit utsatta för 

något av detta under det senaste året. De som arbetar som ingripande poliser är de mest 

utsatta. Där svarar så många som 82 procent att de blivit utsatta. De vanligaste typerna av hot 

inom denna grupp uppges vara verbala hot och våldsamt motstånd, efterföljt av spott, sparkar 

och slag. Inom gruppen ingripande poliser uppger 73 procent att de under det senaste året 

blivit utsatta för verbala hot och 64 procent för våldsamt motstånd. Även 22 procent anger att 

de blivit utsatta för spottning, 21 procent för sparkar och 18 procent för slag. Att utsättas för 

spottning innebär inte bara en mycket otrevlig situation, utan det kan också resultera i att man 

exponeras för en rad olika sjukdomar som kan medföra mångårig medicinering, till exempel 

hiv och hepatit. Under de senaste två åren har saliv också varit ett medel för att hota poliser 

med covid-19 (Polisförbundet, 2021:15). Det framkommer i rapporten att målet 

Polismyndigheten strävar mot bör vara att alla brott mot poliser ska anmälas och utredas. Den 

normalisering av utsattheten som existerar måste förebyggas. På grund av detta är det 

ofrånkomligt att Polismyndigheten inför en nolltolerans när det gäller hot och våld mot poliser 

(Polisförbundet, 2021:28). 

 

2.8 Trakasserier 
 

Trakasserier är handlingar som kränker någons värdighet. Handlingen ska ha samband med 

någon av de sju diskrimineringsgrunderna som är; kön, könsöverskridande identitet eller 

uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 

läggning och ålder (4 § Diskrimineringslagen 2008:567 punkt 4). Ett exempel på en 

trakasserande handling ges på Diskrimineringsombudsmannens hemsida och det lyder; en 

arbetsgivare förvärrar avsiktligen arbetssituationen för en kvinnlig anställd med anledning av 

att hon är gravid. Trakasserier är alltså oönskade ageranden för den person som blir utsatt och 

det är den utsatta personen själv som avgör om handlingen är oönskad eller kränkande. Det är  

viktigt att den person som utsätts klargör för den som trakasserar att dennes agerande är 

ovälkommet. I vissa situationer är dock kränkningen så pass tydlig att inget klargörande är 

nödvändigt. Vad gäller sexuella trakasserier är det ett agerande av sexuell art som kränker en 

persons värdighet. Dessa ageranden kan exempelvis vara kommentarer, att någon tafsar eller 

ovälkomna komplimanger och anspelningar. Här gäller detsamma som för trakasserier, att det 
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är den som själv blir utsatt som avgör huruvida agerandet är kränkande eller ovälkommet 

(Diskrimineringsombudsmannen, 2021). 

 

Under hösten 2017 framkommer det av Regeringskansliet (u.å.) att redogörelserna från Metoo 

började uppmärksammas i Sverige. Metoo var en rörelse som uppkom för att göra kvinnors 

röster hörda gällande trakasserier av sexuell natur och diskriminering. Många branscher 

skapade sina egna upprop, däribland även polisen. Vi har genom polisen fått ta del av ett 

internt dokument3 med sammanställning av vittnesmål och en redogörelse för #nödvärn. 

Under #nödvärn har det samlats in minst 5000 vittnesmål om utsatthet, trakasserier, 

tystnadskultur, maktmissbruk och kränkningar inom polisen. Det startades upp en hemlig 

grupp på Facebook där poliser, tidigare anställda poliser, civilanställda, tidigare civilanställda 

och polisstudenter fått delge sina historier. Syftet med detta har varit att leverera det 

insamlade materialet till chefer inom rikspolisen, justitieministern och mediehus för att lägga 

fram bevis på att det behöver ske en förändring.  

 

Resultatet av detta upprop har främst visat hur komplicerat det kan vara att slå larm och hur 

ensamt det kan bli för den som har blivit utsatt på grund av den tystnadskultur som existerar. 

Flera övergrepp som har skildrats hade kunnat undvikas om personer som funnits i närheten 

reagerat omedelbart och sagt ifrån. När alla runt omkring låtsas som att de inte ser, 

kommuniceras en bild av att det finns ett tyst medhåll. Den som blivit utsatt kan känna sig 

ensam, men händelsen hemsöker även de som har bevittnat att någon utsatts utan att ingripa. 

Många som inte ingripit har vittnat om det dåliga samvetet, självhat och en känsla av att de 

gömmer sig bakom påhittade ursäkter. Tystnadskulturen bidrar till de formella och informella 

konsekvenser som drabbar dem som vittnar om vad de utsatts för.  

 

Bland hundratals citat har vi valt att plocka ut några för att ge en bild av vad kvinnliga poliser 

blivit utsatta för;  

 

“Jag kommer tillbaka från fyspass på 

lunchen. Jag har rosiga kinder och blött 

hår och en manlig polis kommenterar 

inför hela arbetsgruppen: ”Nu ser du 

sådär härligt nyknullad ut!” Alla ögon 

på mig, ingen säger något.” 

 

“Manlig kollega om varför de sällan anställer 

kvinnor på den avdelning där han jobbar: 

”Äh, kvinnor är överlag busrädda och kassa. 

Sen ligger dom med någon manlig kollega  

och blir brud-sura och jobbiga när dom blir dumpade.””  

 

“En kollega fick i uppdrag av vår manlige  

 
3 Internt dokument vi fått från HR-avdelningen via mejl 
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chef att ta reda på min bh-storlek och att  

sedan redovisa för chefen om uppdraget  

hade lyckats.” 

 

“Jag är så less på manliga kollegor som helt  

öppet kommenterar kvinnliga kollegors  

utseende och kroppar. Detta gör de ibland  

rakt i ansiktet till kvinnorna, ibland bakom ryggen. 

Som om vi kvinnor bara vore sexobjekt…”  

 

2.9 Tidigare forskning kring kvinnliga polisers arbetsmiljö i ett mansdominerat 

yrke 
 

Vi kommer nedan att redogöra för tidigare forskning som finns om kvinnliga poliser. Vi har 

tagit hänsyn till två olika aspekter i den tidigare forskningen, dels hur den fysiska och 

psykiska arbetsmiljön påverkar de kvinnliga poliserna. Den andra aspekten vi kommer att 

presentera speglar hur kvinnliga poliser ser på sig själva och upplever att samhället ser på 

dem.  

 

I tidigare forskning har det påvisats att det existerar olika övergripande stressfaktorer som 

påverkar stressnivåerna och utbrändhet i polisyrket. Dessa områden inkluderar stress som 

uppstår på grund av arbetsmiljön, de byråkratiska aspekterna inom organisationen samt 

tillgången till stöd och förtroende (McCarty et al, 2007:679). 

 

Det har visat sig i tidigare forskning att det antagits att kvinnor utsätts för arbetsrelaterad 

stress i en högre grad än sina manliga kollegor. Den arbetsrelaterade stressen syftar till både 

fysisk och psykisk påfrestning som beror på arbetsrelaterade krav (Cherniss 1980, refererad i 

McCarty et al., 2007:676). Det finns tidigare forskning som styrker att detta stämmer, att 

kvinnorna rapporterar fysisk och psykisk stress i en högre grad än sina manliga kollegor 

(Derogatis och Savitz 1999, refererad i McCarty et al., 2007:676). Det finns tre olika områden 

som i den tidigare forskningen visat sig vara en del av den fysiska och psykiska stressen hos 

de kvinnliga poliserna. Det första området är polisen som organisation, och att det “sitter i 

väggarna” att den är ogynnsam för kvinnor. Ett tydligt exempel på detta återges som 

könsdiskriminering och att könsdiskrimineringen är beroende av hur polisen som organisation 

ser på kvinnliga poliser (Walker 1985, refererad i McCarty et al., 2007:676). Det andra 

området är varierande arbetstider och att detta kan antas vara särskilt påfrestande för kvinnor 

då de ofta är dem som tar det större ansvaret i hemmet. Det tredje området uppges vara att om 

kvinnor utsätts för könsdiskriminering i rekryteringsprocessen, har det en tendens att hänga 

med in i anställningen (Potts 1983, refererad i McCarty et al., 2007:676–677). Ett resultat av 

detta återges som att polisyrket varit ett mansdominerat yrke och därav ser en del män inte de 

kvinnliga poliserna som jämlikar i yrket. Detta resulterar i att de kvinnliga poliserna utsätts 

för mer stress och påfrestningar i polisyrket (Weisheit, 1987 refererad i McCarty et al., 

2007:677).  
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Polisyrkets karaktär kan i sig öka risken för att polisanställda upplever utbrändhet. Till 

skillnad från arbetsrelaterad stress definieras utbrändhet som en varaktig reaktion på 

långvariga, känslomässiga och mellanmänskliga stressorer på arbetsplatsen (Maslach et al., 

2001, refererad i McCarty et al., 2007:677). Alltså, utbrändhet är ett allvarligt tillstånd och är 

ett resultat av ohanterad, eller dåligt hanterad stress. Likt logiken bakom kopplingen mellan 

kvinnliga poliser och stress, menar man att kvinnor kanske inte har det sociala stödet som 

krävs inom organisationen för att på ett korrekt sätt kunna hantera kronisk stress och därmed 

undvika utbrändhet (Thompson et al., 2005, refererad i McCarty et al., 2007:677–678). I en 

arbetsmiljö som präglas av känslor av orättvisor och brist på kamratskap från kollegor kan 

kvinnliga poliser uppleva högre nivåer av utbrändhet är sina manliga kollegor (McCarty et al., 

2007:678). Könsskillnader i polisers utbrändhetsnivåer har påvisats av ett flertal forskare. Till 

exempel Johnson (1991, refererad i McCarty et al., 2007:678) som visade att kvinnliga poliser 

hade förhöjda nivåer av känslomässig utmattning, vilket representerar en komponent av 

utbrändhet.  

 

I tidigare forskning av Rabe-Hemp (2009) genomfördes en studie på kvinnliga poliser som 

syftade till att undersöka hur de upplever att samhället ser på dem som just kvinnliga poliser. 

Det ges en beskrivning av att det i mansdominerade yrken ofta föreligger ett val för kvinnorna 

att antingen vara feminina eller professionella (Rabe-Hemp, 2009:114). Det görs en 

redogörelse för hur polisyrket sett ut för kvinnor genom tiderna. Identiteten som kvinnlig 

polis har varit skarpt präglad av hur organisationskulturen sett ut. Historiskt sett har kulturen 

varit splittrad beroende på vilket kön man besitter och kvinnors position har inom 

polisväsendet definierats på många olika sätt. Baserat på antagandet av kvinnors unika och 

feminina färdigheter, anställdes kvinnliga poliser först för att utföra de arbetsuppgifter som 

polisen ansåg 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 åt från tidigare då det framgick i studien att 

kvinnliga poliser ser sig som bättre än männen på att hantera samhällets präglade kvinnliga 

uppdrag. Detta involverade att ta hand om brottsoffer som var barn eller kvinnor. Vidare 

beskrivs det att de kvinnliga poliserna ser sig som bättre än männen på att visa empati, 

kommunicera och att de är bättre på att vara omhändertagande (Rabe-Hemp, 2009:124). 

Slutsatsen Rabe-Hemp framför är att de kvinnliga poliserna efter en 50 år lång kamp idag 

hittat ett nytt sätt att utföra polisarbetet på (Rabe-Hemp, 2009:123).  
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3. Metod  

 
Barmark och Djurfeldt menar att val av metod bör utgå från studiens syfte och 

frågeställningar. Om undersökningen ska ge en omfattande och djup kunskap om människors 

upplevelser, uppfattningar eller erfarenheter av något är den kvalitativa metoden i form av 

intervju mest lämplig. Om undersökningen i stället ska ge oss siffror som talar om hur 

människor tänker och som inte är så informationsrik, då det inte talar om hur människor 

upplever eller resonerar kring något, är den kvantitativa metoden mest lämplig i form av enkät 

(Barmark & Djurfeldt, 2020:26–27). 

 

Vårt syfte ansågs vara djupgående på det viset att vi vill urskilja upplevelsen inom yrket hos 

de kvinnliga poliserna. Med tanke på detta valde vi att använda oss av en kvalitativ metod i 

form av en intervjuundersökning då vi ansåg att vi inte hade fått fram en nyanserad bild av 

upplevelser och uppfattningar på samma vis om en kvantitativ metod valts. En kvalitativ 

ansats anser att den verklighet vi lever i är alldeles för komplicerad för att göras om till 

siffror, menar Jacobsen (2017:20), det medförde att vi i stället ville samla in vår information 

med hjälp av ord då det skulle ge oss en mer djupgående bild av kvinnornas upplevelse.  

 

Att använda en kvalitativ metod innebär flera fördelar. Jacobsen (2017:86–87) lyfter fram de 

mest relevanta fördelarna i form av närhet, större nyansrikedom och flexibilitet. Den 

kvalitativa metoden skapar en större närhet mellan den som intervjuar och intervjupersonen 

för att syftet är att urskilja intervjupersonens åsikter och upplevelse. När intervjuaren får fram 

dessa åsikter och upplevelser hos intervjupersonen leder det till en större nyansrikedom. Den 

kvalitativa metoden är också flexibel vilket vi själva uppmärksammat under vår bearbetning 

av uppsatsen. Vi har kunnat ändra vårt syfte och våra frågeställningar i efterhand utifrån att vi 

tagit del av mer information under arbetsprocessens gång. En kvalitativ metod kan även ha 

vissa nackdelar som Jacobsen (2017:87) beskriver i form av att den är resurskrävande, 

problem vid generalisering och att det råder en komplexitet, vilket innebär att det empiriska 

materialet kan vara besvärligt att tolka i och med dess nyansrikedom. På grund av att det är 

tidskrävande att genomföra intervjuer behöver oftast intervjupersonerna att reduceras till ett 

fåtal vilket medför att det också blir svårare att generalisera resultatet. Den sista nackdelen 

som Jacobsen lyfter fram resulterar i att på grund av att materialet är såpass innehållsrikt kan 

det vara svårt att sortera ut och förhålla sig till det viktigaste i det insamlade materialet. 

 

3.1 Urval  
 

Urvalet har vi valt att inte benämna på något vis utan i stället kommer vi beskriva hur det gick 

till då det skedde i flera steg och på olika sätt. De önskemål som framfördes och som kan 

benämnas som vår avgränsning gällande urvalet var att det skulle vara kvinnliga poliser som 

arbetar i yttre tjänst, och med varierande antal år i tjänst. Varför vi ville ha kvinnor i yttre 

tjänst berodde på att vi ville undersöka både hur kvinnliga poliser upplever att de blir bemötta 

av både kollegor och framför allt hur de blir bemötta ute i samhället. Antal år i tjänst var 

något vi också ville undersöka då vi var intresserade av om det påverkar hur de kvinnliga 
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poliserna upplever sin arbetsmiljö eller om det finns en skillnad i hur upplevelsen av yrket är. 

Vi hade också en önskan att de kvinnliga poliserna skulle ha upplevt och känna till #nödvärn.  

 

Urvalet gick till på så vis att HR-avdelningen på Polismyndigheten kontaktades. De i sin tur 

förmedlade information om studien till cheferna i varje lokalpolisområde som sedan på olika 

sätt valde ut våra intervjupersoner. Vi tog i ett senare skede kontakt med Polismyndigheten 

för att ta reda på vilka sätt intervjupersonerna valts ut då det ansågs vara relevant för oss att 

veta. De svarade att i tre lokalpolisområden har cheferna valt ut vilka som ska ställa upp på 

intervjun och i ett lokalpolisområde fick intervjupersonerna frivilligt välja om de ville ställa 

upp på intervju. Utifrån detta urval och våra avgränsningar fick vi kontaktuppgifter till 12 

intervjupersoner från HR avdelningen på Polismyndigheten.  

 

3.2 Utformandet av intervjuguide 
 

En kvalitativ intervju bör varken vara helt öppen eller helt strukturerad, menar Jacobsen 

(2017:101). En helt öppen intervju kan kännetecknas som ett flytande samtal som inte 

involverar någon intervjuguide. En helt strukturerad intervju beskriver Jacobsen (2017:101) 

som en intervju där frågorna följer en förutbestämd ordning, med fasta svarsalternativ. Detta 

kan resultera i att intervjun, om den är helt strukturerad lika gärna hade kunnat utföras i form 

av en enkätundersökning. Om den däremot är helt öppen utan riktlinjer kan det leda till att det 

inte finns någon tanke bakom intervjun och risken med det är att det är lättare att komma bort 

från ämnet som är avsikten att undersöka. För att veta säkert att vi kommer in på de områden 

vi har avsikt att komma in på för att uppfylla syftet är det nödvändigt att utforma en 

intervjuguide beskriver Jacobsen (2017:101). En intervjuguide utarbetades där vi skrev ut de 

olika områdena som frågorna skulle relateras till. Områdena som förekommer i intervjuguiden 

är de som återfinns delvis under vår teoretiska referensram; Krav och kontrollmodellen, 

socialt stöd, arbetsmiljö, hot och våld, organisationskultur, trakasserier och upplevelsen av att 

vara kvinnlig polis.  

 

Vår intervjuguide (Se Bilaga 2) följer en förutbestämd ordning men svaren är enbart öppna, 

vilket innebär att intervjupersonen ombeds svara på frågorna med egna ord. Vi har således 

valt en semistrukturerad intervju, detta valdes för att alla kvinnor skulle besvara samma typ av 

frågor. Det vi ville uppnå med att enbart ha öppna svar var att intervjupersonen skulle känna 

en stor frihet och ha utrymme att utveckla sina svar under intervjun. Under intervjuerna 

användes följdfrågor då vi ansåg att de hjälpte oss att få mer djupgående och nyanserade svar 

på våra frågor. Följdfrågorna hade förberetts redan innan intervjuerna i vår intervjuguide, 

detta för att alla intervjupersoner skulle få svara på likvärdiga frågor.  

 

 

3.3 Förförståelse  
 

Innan våra intervjuer påbörjades märkte vi att det fanns fördomar hos oss kring ämnet. Det 

framkommer att det är oundvikligt att ha med sig vissa fördomar in i undersökningsprocessen, 

då det går att anta att alla har någon form av fördom innan man går ut för att samla in data 
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(Jacobsen, 2017:101). Det beskrivs av Andreasson och Johansson (2020:47) att dessa 

fördomar återfinns genom de kunskaper vi besitter och i vår egen uppfattning. Vi bestämde 

oss för att ta med våra förförståelser och skriva dem på varsitt håll för att se om de skiljde sig 

åt, då vi tänkte att det kunde bli en intressant aspekt både för läsaren och för oss själva.  

 

3.3.1 Hedvigs förförståelse 

Innan vi började med uppsatsarbetet hade jag fördomar om hur det är att vara kvinnlig polis i 

dagens samhälle. Min utgångspunkt var att kvinnor är mer utsatta än männen inom polisyrket, 

både från chefer och medarbetare, men även från allmänheten. Min egen teori är att dessa 

fördomar kommer ifrån att yrket är mansdominerat och generellt sett, även manligt kodat. Jag 

tror att de flesta automatiskt ser en man framför sig när man säger ordet ”polis”. Detta bevisas 

ju också genom att man säger kvinnlig polis, medan den manliga polisen inte behöver 

könsbestämmas på samma sätt. Jag kan bara gå till mig själv, jag har själv i stort sett alltid 

benämnt poliser av kvinnligt kön som just kvinnliga poliser men jag har väldigt sällan, om ens 

någon gång använt benämningen manlig polis. En annan sak som jag nästan tog för given var 

att personerna skulle uppge att de hade väldigt lite kontroll över sin arbetssituation. 

3.3.2 Emmas förförståelse 

 

Jag kom på mig själv tidigt med att hela tiden benämna poliserna som kvinnliga poliser. Det 

fick mig att reflektera över om jag gjort detsamma om det varit en man, vilket jag kom fram 

till att jag inte gjort. Då hade jag enbart använt mig av ordet polis och inte manlig polis. Om 

jag hör ordet polis är det genast en man som dyker upp och inte en kvinna. Vilket borde 

innebära att jag lättare förknippar yrket polis med en man. Jag tänker att en kvinna måste 

förminska sin femininitet en aning för att göra sig anpassningsbar i det mansdominerade 

polisyrket. Jag tänker också att kvinnan känner att hon behöver bevisa mer för att det kanske 

finns fördomar om att hon inte ska klara av lika mycket och att hon behöver stå upp mer för 

sig själv gentemot både kollegor och samhället. Detta tror jag kan resultera i en tuffare 

arbetsmiljö då det ställer högre krav på individen och innebär mer stress som finns med utöver 

de arbetsrelaterade uppgifterna. Min fördom är 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 då det kan medföra en bättre 

överblick över frågorna i intervjuguiden och hur de fungerar. Görs en provintervju fås således 

möjligheten att kunna korrigera otydliga frågor, då det kan vara svårt att upptäcka på egen 

hand. Med ovanstående i åtanke genomfördes en provintervju med en kvinnlig polis som är 

bekant med en av oss. Provintervjun tog cirka en timme vilket gav oss ett bra riktmärke på hur 

långa intervjuerna skulle bli, vilket vi uppfattade som hjälpsamt. Provintervjun upplevdes som 

mycket värdefull då det framgick att några av frågorna inte var helt tydliga eftersom vi fick 

motfrågor kring vad som menades. Exempelvis fanns en fråga där vi först förklarade de fyra 

olika typerna av socialt stöd och sedan frågade: “Utifrån dessa fyra typer av socialt stöd vad 
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skulle du säga att du har för typ av stöd i ditt arbete? “. Här frågade intervjupersonen oss om 

vem vi menade skulle ge det sociala stödet. Tack vare provintervjun fick vi chansen att 

förtydliga denna fråga. Det fanns även en fråga som löd: “Beskriv din fysiska arbetsmiljö”. 

Här önskade intervjupersonen ett förtydligande och exemplifiering av vad den fysiska 

arbetsmiljön kan innebära, vilket också var mycket värdefullt för oss då detta gjorde att våra 

övriga intervjuer flöt på och att intervjupersonerna inte upplevde någon fråga som otydlig.  

  

3.5 Genomförandet av intervjuer  
 

Samtliga intervjuer genomfördes via Zoom, vilket är en digital plattform för videosamtal. När 

intervjupersonerna kontaktades fick de alternativen att genomföra intervjun via Zoom eller att 

träffa oss i verkligheten, samtliga intervjupersoner valde att ställa upp via Zoom då det 

underlättade mest för dem. Det var gynnsamt för dem på grund av att polisyrket är 

oförutsägbart och varierar mycket i arbetstider. Vi valde att genomföra samtliga intervjuer 

tillsammans, detta eftersom vi ville få ut så mycket som möjligt av intervjuerna. Vår tanke var 

att om intervjuerna genomfördes var och en för sig kanske vi hade missat att ställa viktiga 

följdfrågor då olika tankar har dykt upp hos oss under intervjuerna. Vi är nöjda med att vi 

fattade beslutet att genomföra alla intervjuer tillsammans då vi känner att det gett oss mycket 

mer information i intervjuerna. Vi ansåg också att det skulle vara fördelaktigt och ge oss en 

bättre analys för att vi båda var med under alla intervjuer och kunde diskutera om vi hade 

uppfattat intervjupersonerna eller något de sa på olika vis. Vi såg det alltså som gynnsamt att 

båda hade inblick och kunskap kring samtliga intervjuer. 

 

Intervjuerna inleddes med att fråga om de tagit del av vårt informationsbrev (Se bilaga 1) som 

mejlades till vår kontaktperson på polisens HR avdelning, som i sin tur såg till att det nådde 

intervjupersonerna innan intervjuerna. Det framkom att alla intervjupersoner hade tagit del av 

informationsbrevet. Därefter gavs kort information om upplägget på intervjun och efter det 

ställdes frågan om vi fick lov att spela in intervjun, vilket alla gav sitt godkännande till. Att 

spela in intervjuerna var något vi ville göra för att inte behöva lägga vårt fokus på att anteckna 

allt under intervjun. Precis som Jacobsen (2017:103) beskriver kan det vara svårt att anteckna 

allt under tiden och samtidigt hålla i gång ett bra samtal, han menar också på att det är 

optimalt att spela in intervjuerna för att sedan transkribera dem ordagrant efter intervjun, 

vilket var något som också gjordes. Intervjutiden var ganska varierande men merparten av 

intervjuerna varade i 60–90 minuter. Denna tidsram är något som Jacobsen (2017:103) 

beskriver som den mest gynnsamma tidsramen för en intervju. En kortare intervju kan 

medföra att betydelsefull information blir utlämnad och att det inte går att få en fördjupad 

bild. Medan för långa intervjuer i stället kan leda till att både intervjuaren och 

intervjupersonen tappar fokus. 

Vi fick tolv intervjupersoner tilldelade oss, men antalet intervjupersoner slutade på elva. Den 

sista intervjupersonen hade inte möjlighet att ställa upp förrän flera veckor senare och det 

fanns tyvärr ingen tid för oss att vänta på. Då vi kände att vi redan hade förhållandevis många 

intervjupersoner och att vi fått en så pass tydlig bild, var inte det faktum att det blev en 

intervju mindre något som var avgörande för oss. 
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Vår upplevelse är att vi fick en mycket bra kontakt och tydlig bild av våra intervjupersoner 

trots att alla intervjuer genomfördes på Zoom. Ett bekymmer uppdagades under en intervju då 

en intervjuperson inte fick ljudet att fungera. Detta löstes genom att vi ringde upp 

intervjupersonen och hade henne på högtalare när vi alla satt i Zoom. Det medförde att det var 

svårare att transkribera då vi fick spola fram och tillbaka fler gånger jämfört med de övriga 

intervjuerna då ljudet inte var lika bra. Utöver det tekniska problemet har våra digitala 

intervjuer fungerat bra och utan bekymmer.  

 

Jacobsen (2017:132) beskriver att ett sätt att underlätta analys av det insamlade materialet är 

att skriva ner intervjuerna ordagrant. Vi valde att transkribera alla våra intervjuer och kände 

att det verkligen underlättade vår analys och att vi snabbt kunde se mönster och få en bättre 

överblick över materialet. Transkriberingarna genomfördes var och en för sig genom att 

intervjuerna delades upp i ett jämt antal mellan oss dem. Detta val fattades eftersom vi redan 

genomfört intervjuerna tillsammans och därmed ansåg vi att transkriberingarna kunde ske 

enskilt. Vi gjorde på så vis att vi skrev in egna förtydligande kommentarer i transkriberingen 

huruvida personen skrattade, tog en lång paus för att tänka efter, suckade eller var ironisk då 

vi tyckte det var viktigt att ha med eftersom man inte kan utläsa dessa faktorer utifrån enbart 

text och därmed ansågs det kunna vara till god hjälp under analysarbetet.  

 

3.6 Presentation av intervjupersoner  
 

Våra intervjupersoner kommer att presenteras med fiktiva namn för att säkerställa 

intervjupersonernas anonymitet. Till en början valde vi att presentera deras ålder då det 

ansågs vara relevant eftersom det gick att urskilja att svaren skiljde sig något åt beroende på 

om intervjupersonen var ung eller något äldre. Men i och med anonymiteten fick vi tänka om 

och ta bort det då det hade kunnat härledas till vem personen var i och med att vi även har 

med antal år i tjänst. Antal år i tjänst har vi valt att presentera för att vi upplever att svaren har 

skilt sig åt beroende på hur många år den kvinnliga polisen varit i tjänst och att detta var mer 

relevant när vi ser till intervjupersonernas svar än deras ålder. Vi hade först med exakt antal år 

i tjänst på varje intervjuperson, men insåg senare att även det hade kunnat härledas till 

intervjupersonen. Därför fattades beslutet att organisera antal år i tjänst i olika kategorier i 

spann med fyraårsintervall.  

 

 

 

 

Namn                                                     Antal år i tjänst 

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 Tillförlitlighet  
 

I studier är det mycket viktigt att man verkligen undersöker det man avser att undersöka. 

Detta kallas för validitet, eller giltighet som det ibland benämns som i kvalitativa studier 

(Jacobsen, 2017:15). I vissa fall är validitets-/giltighetsfrågan knappast något bekymmer, 

speciellt då det handlar om konkreta frågor, exempelvis hur anställda tar sig till och från 

arbetet. När det däremot rör sig om mer abstrakta saker, som exempelvis upplevelser av 

arbetet kan det vara avsevärt svårare att avgöra huruvida man verkligen undersöker det man 

haft för avsikt att undersöka, eller om man faktiskt undersökt något annat. Mäts det som avses 

genererar det således i en god validitet. Validitet och reliabilitet är begrepp som står i relation 

till varandra, vilket medför att man inte enbart kan fokusera på det ena eller det andra, båda 

måste tas hänsyn till (Davidson & Patel, 2019:129). 

 

Reliabilitet menar Davidson och Patel (2019:131) syftar till mätinstrumentets tillförlitlighet. 

Om det inte är möjligt att få ett mått på reliabiliteten måste man försäkra sig om 

undersökningens tillförlitlighet på annat sätt. En förutsättning för god reliabilitet är att den 

som intervjuar är tränad. För att säkerställa reliabiliteten kan man vid intervjutillfället ha en 

person till närvarande som noterar och uppmärksammar svar vid sidan av intervjuaren. 

Överensstämmelsen mellan de båda personernas registrerade svar blir då ett mått på 

reliabiliteten som kallas “interbedömarreliabilitet”. Inom ramen för den föregående nämnda 

reliabiliteten kan också verkligheten “lagras” genom exempelvis inspelningar, på så vis kan 

registreringen göras i efterhand och man kan lyssna på den flera gånger för att säkerställa sig 

om att allt uppfattats på ett riktigt sätt (Davidson & Patel, 2019:131–132).  

 

Om vi ska diskutera begreppen kring vår egen undersökning ansåg vi att en styrka var att 

intervjuerna genomfördes tillsammans och att våra bedömningar och tolkningar av 

intervjuerna överensstämde med varandra. I och med det ansåg vi att det gynnade 

reliabiliteten i vår undersökning. Samtliga intervjuer spelades in och vi har kunnat gå tillbaka 
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till intervjuerna och lyssnat på dem flera gånger vilket vi också anser är något som främjat 

reliabiliteten. Gällande validiteten kan den fastställas genom att vi upplevde att vår 

intervjuguide var genomtänkt och att vi genom våra elva intervjuer lyckades få en berikad 

bild av intervjupersonernas upplevelser och tankar som vi hade för avsikt att uppnå.  

 

3.8 Etiska riktlinjer  

Innan vår undersökning påbörjades togs de etiska riktlinjerna i beaktning och ett 

informationsbrev utformades baserat på dessa. Informationsbrevet skickades ut innan vi 

påbörjade intervjuerna. Det innehöll de fyra kraven vi tagit hänsyn till för att 

intervjupersonerna skulle veta att deltagande är helt frivilligt och en beskrivning av vad de 

skulle medverka i, så de skulle känna sig trygga. För att tydliggöra vad de fyra huvudkraven 

innebär, är det första kravet informationskravet och det syftar till att vi bör informera 

deltagarna om vad vårt syfte med undersökningen är och hur den kommer att utföras. Det är 

även av stor vikt att informera om att deltagandet i undersökningen är helt utan tvång 

(Vetenskapsrådet, 2002:7). Samtyckeskravet innebär att den som deltar i undersökningen 

själv har makten över sin medverkan. Det betyder att den deltagande har rätt att avbryta om 

den vill, och att deltagaren själv väljer vad den vill svara på och inte under den pågående 

undersökningen (Vetenskapsrådet, 2002:9–10). Konfidentialitetskravet innefattar att 

personerna i undersökningen skyddas när det kommer till personuppgifter så att ingen 

utomstående kan ta del av uppgifterna och att inte intervjupersonerna går att identifiera 

(Vetenskapsrådet, 2002:12). Nyttjandekravet är det sista huvudkravet och innebär att 

materialet vi samlar in i undersökningen endast kommer att användas för c-uppsatsen och 

ingenting annat. Det är inget vi kommer att delge vidare, utan informationen finns enbart till 

för syftet i vår undersökning (Vetenskapsrådet, 2002:14). 

3.9 Databearbetning 
 

Tidigare nämndes att vi transkriberade alla våra intervjuer ordagrant. Vi utgick sedan från 

våra befintliga teman som var följande; Upplevelse av att vara kvinnlig polis, trakasserier, 

fysisk, psykisk och social arbetsmiljö, hot och våld och organisationskultur. Utifrån det 

transkriberade materialet gjordes sammanfattande kommentarer från varje intervjuperson 

under varje område. När det var gjort sammanställdes vad vi kunnat urskilja för mönster, 

utefter vad den tematiska analysen beskriver. Den genomförs på så vis att man försöker 

urskilja om det finns enighet i intervjupersonernas svar som det går att göra en gemensam 

tolkning kring. Om det finns en gemensam tolkning är det okomplicerat att dra någon form av 

slutsats. Om det inte existerar en gemensam tolkning bör olika åsikter kartläggas och urskilja 

vad som kan tänkas ligga bakom de olika tolkningarna (Denscombe, 2018:212). Utifrån detta 

började vi analysera vad som skiljde sig åt samt vad som inte skiljde sig åt mellan våra 

intervjupersoner för att se om svaren kunde tematiseras och kategoriseras utefter det.  

 

Att använda sig av direkta citat beskriver Jacobsen (2017:142) är en kärna i den kvalitativa 

metoden för att få fram en djupgående och detaljerad bild som understryker 

intervjupersonernas upplevelse och uppfattning. Vi har valt att använda oss av direkta citat i 
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vår uppsats som vi inte kommer att formulera om. Citaten kommer att vara talspråk och tagna 

direkt från vad intervjupersonen sagt. Detta valdes för att vi tycker att det blir mer levande 

och rättvist att ta med citaten exakt så som de är uttalade.  

  

3.10 Metodreflektion 
 

Vi anser att vårt val av metod var rätt för vårt syfte, då vi ville undersöka upplevelser, känslor 

och tankar hos intervjupersonerna vilket vi tycker att vi fick fram genom en kvalitativ ansats i 

form av intervjuer. Som tidigare nämnts i avgränsningen, framfördes önskemål att 

intervjupersonerna skulle känna till och helst ha upplevt #nödvärn inom myndigheten. Det var 

tre av våra intervjupersoner som inte arbetat så länge och som inte upplevt det, vilket vi anser 

är en svaghet i vår undersökning då en fråga innebar att besvara frågor kring ämnet.  

 

Något vi har reflekterat kring är urvalet i undersökningen. Det framkom att i tre av fyra 

lokalpolisområden har cheferna själva valt ut vilka kvinnor som ska ställa upp på intervju. 

Detta märktes särskilt av i ett lokalpolisområde då det upplevdes som att de inte var lika 

engagerade, plus att det var i samma lokalpolisområde som en intervjuperson inte hade 

möjlighet att delta. Bristen på engagemang kändes dock bara av i just detta lokalpolisområde. 

I ett annat lokalpolisområde fanns det endast ett fåtal kvinnliga poliser, vilket medförde att 

alternativen till intervjupersoner var mycket begränsat. Detta fick oss ändå att reflektera kring 

att deltagandet inte var frivilligt för övervägande antalet intervjupersoner och om det kan ha 

påverkat vår undersökning eller intervjupersonernas inställning till att ställa upp på en 

intervju. Med detta i åtanke anser vi att det kan finnas brister i undersökningen på grund av att 

deltagandet från ett flertal intervjupersoner inte varit frivilligt. Vår uppfattning är ändå att vi 

har fått ut det vi behövde och att övervägande antal intervjuer blev lyckade samt att 

intervjupersonerna hade ett stort engagemang. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Analys och resultat  
 

De elva kvinnliga poliser som ingår i denna studie är mellan 23 - 51 år och har sin anställning 

i fyra olika lokalpolisområden, varav ett finns i en medelstor svensk stad medan de andra är 

lokaliserade på tre mindre orter. Tiden som de har arbetat som poliser varierar från 1 till 15 år. 

Samtliga arbetar i yttre tjänst, det vill säga de poliser vi ser ute på gatan. Vi har enbart 

intervjuat kvinnliga poliser och vill därmed förtydliga att svaren som framkommit inte 

behöver innebära att det är unikt för just de kvinnliga poliserna. Även de manliga poliserna 
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kan ha samma upplevelser, men då vi inte intervjuat de manliga poliserna kan vi inte uttala 

oss om dem.  

 

I detta kapitel kommer en skildring av vad vi kommit fram till efter att ha analyserat det 

empiriska materialet. Vi kommer konkret att redogöra för vad vi kunnat urskilja för mönster, 

samt vad som skiljt sig åt i intervjupersonernas svar. Vi har befintliga teman som är följande; 

Upplevelsen av att vara kvinnlig polis, trakasserier och opassande kommentarer, arbetsmiljö, 

krav och kontrollmodellen, socialt stöd, hot och våld samt organisationskultur. Utifrån dessa 

befintliga teman har en tematisk analys genomförts. Vi har applicerat krav och 

kontrollmodellen på intervjupersonernas svar inom området krav och kontroll. 

Intervjupersonernas beskrivning kring det sociala stödet i arbetet har vi applicerat på krav-

kontroll och stödmodellen för att kunna knyta ihop våra teorier med delar av analysen. Vid 

genomgång av vårt material står det klart för oss att polisyrket är unikt på det sättet att 

patrullen kan utsättas för arbeten med stor variation under ett arbetspass, allt från älgar som 

kommit över på fel sida av viltstängslet till mord. Polisen bär också människors trygghet på 

sina axlar och riskerar ibland även sitt eget liv.  

 

Våra intervjupersoner uppger att det bästa med yrket och det som uppskattas mest med det är 

variationen och att man inte vet vad som kommer att hända under ett arbetspass. Med tanke på 

detta blev det tydligt för oss att polisyrket inte passar alla och att det förutsätter att man är en 

person som gillar när saker och ting i arbetet är oförutsägbara. Något som också lyfts fram 

som positivt är den starka sammanhållningen som finns kollegor emellan, vilket verkar vara 

en förutsättning för att kunna hantera yrket på bästa sätt. Den goda sammanhållningen 

grundar sig i att man som polis utsätts för både fysiskt och psykiskt obehagliga situationer 

som kräver att de samtalas om för att bibehålla sin egen psykiska hälsa, exempel som ges på 

sådana obehagliga situationer är självmord, dödsbud och barn som far illa. På grund av att de 

går igenom mycket jobbigt tillsammans kan vi se att det finns en djup sammanhållning 

kollegor emellan samt att de är öppna och ventilerar sina problem när det blir tungt och 

kommer på det sättet varandra närmare. Hur de ventilerar med varandra beskrivs ofta ske när 

de sitter tillsammans i bilen likt Ninas beskrivning;  

 

Man kommer ju varandra väldigt nära i det här yrket för som sagt vi sitter i samma 

bil i 10 timmar och man kan inte bara prata om väder och vind. Oftast så blir det ju 

inte det, utan man lämnar ut sig väldigt mycket, pratar om familj eller problem 

man har eller om det har hänt något i yrket så kan man prata ut om det, jag tycker 

att vi är väldigt duktiga på det, att lyssna på varandra. 

 

4.1 Upplevelsen av att vara kvinnlig polis 
 

Det upplevs finnas såväl positiva som negativa aspekter av att vara kvinnlig polis. Det 

positiva som Vera upplever är att bemötandet skiljer sig åt till hennes fördel, vilket vi tyckte 

var intressant då hon skiljde sig helt från de övriga. Hon formulerar sig så här när det gäller 

bemötandet från allmänheten; “Man kan prata sig ur betydligt fler situationer och man 
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kommer inte lika långt upp på våldstrappan som tjej för att man bemöts liksom på ett mjukare 

sätt”.  

 

Intervjupersonerna berättar om flera situationer där det är till deras fördel att vara kvinna i 

polisyrket. Den gemensamma bilden av när det är till fördel är ärenden som 

innefattar våldsutsatta kvinnor och barn. Samtliga återger att de som kvinna får kroppsvisitera 

och ta urinprov på alla oavsett kön, vilket inte deras manliga kollegor får. Fördelarna som 

intervjupersonerna nämner kan vi se en koppling till i den tidigare forskningen vi tog del av 

där Rabe-Hemp (2009:124) framför att kvinnliga poliser ser sig som bättre än männen på att 

hantera samhällets präglade kvinnliga uppdrag som involverar att ta hand om brottsoffer som 

var barn eller kvinnor. Flera intervjupersoner lyfter också att de upplever att de har en 

mjukare framtoning än sina manliga kollegor och att de genom kommunikation kan lösa fler 

situationer som de försätts i. Även detta beskriver den tidigare forskningen genom att de 

kvinnliga poliserna ser sig som bättre än männen på att visa empati, kommunicera och att de 

är bättre på att vara omhändertagande (Rabe-Hemp, 2009:124). En annan intressant aspekt vi 

sett gällande detta är att fördelarna som benämns av intervjupersonerna är snarlika de 

arbetsuppgifter kvinnorna först fick utföra då de fick komma in i polisyrket, detta nämnde vi 

inledningsvis i vår uppsats. När kvinnorna gjorde sitt intåg i polisyrket på 1950-talet fick de 

enbart utföra förhör med kvinnor, barn och visitera kvinnor. Detta tyckte vi var värt att 

uppmärksamma och kan inte låta bli att fundera över om det ses som fördelar för att dessa 

uppgifter varit ämnat för de kvinnliga poliserna att utföra redan från början och om det kan 

härledas till samhällets syn på det kvinnliga könet. Björk (1996:84) menar att män och 

kvinnors sociala träning skiljer sig åt. Kvinnan lär sig relationer när mannen lär sig tävling, 

kvinnan lär sig att lyssna när mannen lär sig att tala och kvinnan lär sig empati medan mannen 

lär sig att förverkliga sig själv. Vi tror att det kan finnas en koppling mellan samhällets syn 

och den sociala träning som beskrivs skilja män och kvinnor åt med dessa arbetsuppgifter som 

de kvinnliga poliserna ser som fördelaktigt på grund av deras kön.  

 

De negativa aspekterna med att vara kvinnlig polis är att samtliga intervjupersoner upplever 

att de blir bemötta på ett negativt vis från allmänheten. Övervägande antalet intervjupersoner 

har fått ta emot kommentarer från allmänheten kring att vara kvinnlig polis. Kommentarerna 

kommer främst från äldre män, exempel på en sådan kommentar ges av Maja och lyder som 

följer “nej jag vill inte prata med dig, jag vill prata med en riktig polis”.  

Vi frågade även om intervjupersonerna har haft erfarenheter kring att deras manliga kollegor 

haft en negativ inställning till deras kön 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 två kvinnliga kollegor ska inte jobba tillsammans, till exempel, det känns ju väldigt 

otryggt”. 

 

Även Sanna har erfarenheter av detta och säger; 

 

De poliser som är väldigt gamla i tjänst har väl en tendens att tycka att det 

ska vara på sitt sätt, och när man kommer in som ung, ny i tjänst och 
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dessutom är kvinna, så när man säger till och berättar hur det ska vara… inte 

sätta på plats men säger ifrån, då bemöts det inte på riktigt samma sätt som 

om det hade varit en man och hade haft fler tjänsteår helt enkelt. 

 

Trots att det finns kvinnor som har dessa erfarenheter tror ändå samtliga av våra 

intervjupersoner att deras manliga kollegor föredrar att åka i samma patrull som en kvinna. En 

av intervjupersonerna har även erfarenhet av att manliga kollegor berättat att de föredrar att 

åka med en kvinnlig polis. Samtliga redogör för att de upplever att patrullen på så vis blir mer 

dynamisk och kan hantera alla typer av ärenden med bättre förutsättningar. Ärenden som 

beskriver detta kan innefatta exempelvis kulturella skillnader där en man enbart vill prata med 

en manlig polis, eller att en kvinna enbart får prata med en kvinnlig polis på grund av de 

kulturella skillnader som finns. I ärenden där det förekommer våldsutsatta kvinnor kan det 

också förekomma att den utsatte enbart vill tala med en kvinna för att hon är utsatt av en man. 

En annan anledning till att de manliga kollegorna skulle föredra att åka med en kvinna uppges 

vara att patrullen blir mer obegränsad i vilka jobb som kan utföras. Under intervjuernas gång 

fick vi nämligen reda på att manliga poliser inte får kroppsvisitera eller ta urinprov på 

kvinnor, då underlättar det alltså om patrullen består av en man och en kvinna, menar våra 

intervjupersoner. 

  

4.2 Trakasserier  
 

När metoo kom till Sverige anammades detta även av polisen som skapade ett eget upprop 

under namnet #Nödvärn. Vi har tagit del av detta upprop4 och utifrån det fann vi det viktigt att 

ställa frågor till våra intervjupersoner om de fått motta trakasserier eller opassande 

kommentarer från kollegor, ledning eller allmänhet. När det kommer till trakasserier från 

kollegor kan vi se att den övervägande delen inte har blivit utsatta för det men att det råder en 

polariserad bild då fyra intervjupersoner upplever att de blivit utsatta av kollegor eller chefer. 

Två intervjupersoner som arbetar på samma polisstation på en mindre ort berättar om 

kommentarer de fått till sig. Här berättar Lisa om en kommentar hon fick motta från en 

manlig kollega när hon inte ville hämta kaffe till honom; “Ahmen det är väl fan också att man 

ska behöva uppfostra andra mäns kvinnor”.  

Även Amanda har fått ta emot följande kommentar från ett manligt befäl; “Ja, jag tycker mig 

märka att ni kvinnor anstränger er så himla mycket för att ni ska vara lika bra som killarna”. 

Amanda redogör även för en kommentar hon fick när hon skulle uttala sig i media för 

polisens räkning; “Vi tar dig Amanda för du är ett sådant fint kuttersmycke för 

polismyndigheten”. Utifrån dessa kommentarer kan vi utläsa att det fortfarande förekommer 

trakasserier, trots att de flesta inte uppger att de har upplevt det. En annan intressant aspekt 

var att en annan kvinna som arbetar på samma polisstation som de två som blivit utsatta säger; 

“Här uppe så är dom väldigt hårda redan från gruppchefsnivå att vi pratar inte så, vi har inte 

den attityden mot varandra. Så att alla är ju rätt mjuka och fina personer här” (Maja). Därmed 

kan vi urskilja att trots att de arbetar på samma polisstation, erfar de olika verkligheter.  

 
4 Internt dokument vi fått från HR-avdelningen via mejl 
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De andra två som har blivit utsatta arbetar också i ytterområdena. Det innebär att ingen i den 

större staden uppger att de blivit utsatta för opassande kommentarer eller trakasserier av 

kollegor eller chefer.  

 

Utifrån intervjupersonernas berättelser kan vi notera att samtliga intervjupersoner blivit 

utsatta för trakasserier från allmänheten. Den bild som framkommer är att det oftast visar sig 

genom skällsord och kommentarer som anspelar på utseende. Det kan också yttra sig genom 

fysisk beröring som en intervjuperson berättar om i följande citat; 

 

Nej men jag har ju till och med liksom i uniform i en reflexväst på festlokal, 

blivit tafsad på av män som kommer fram liksom och nyper i rumpan när 

man står i polisuniformen. Men ofta är det väl såhära lite anspelningar 

såhära om vi står ute på torgen och det är fulla människor och folk som 

kommer fram och bara “åh vilken snygg polis, vill du arrestera mig?” och 

sätter fram händerna och “kan du sätta på handfängsel?” “kan du ta med mig 

hem” liksom ah (Lisa).  

 

Det fanns tidigare en lag som innefattade bestämmelser mot förolämpningar 

gentemot polisen. Lagen syftade till att den som förolämpade en polis eller annan 

tjänsteman inom offentlig verksamhet kunde dömas till böter eller fängelse i sex 

månader för missfirmelse mot tjänsteman (Prop.1975:78). Denna lag existerar inte 

idag vilket får oss att tänka att det är svårt att värja sig mot dessa situationer som 

uppstår där förolämpningar mot polisen förekommer. Det finns inte längre några 

påföljder när det kommer till att slänga ur sig skällsord och förolämpa en polis i 

dagens samhälle vilket vi tänker gör att det inte blir avskräckande för allmänheten 

att vara oförskämd och förolämpa en polis.  

 

4.3 Arbetsmiljö 
 

Att ha en god arbetsmiljö är av stor vikt för alla yrken och polisens arbetsmiljö intresserade 

oss extra mycket då de har hela samhället som sin arbetsplats. Det går att notera att deras 

arbetsmiljö kräver mer av individen själv, då de själva behöver se till att vara i god form både 

fysiskt och psykiskt för att klara av att utföra sitt arbete på bästa möjliga vis. När det kommer 

till att vara i god fysisk form ligger det största ansvaret på individen själv att träna på sin fritid 

då intervjupersonerna berättar att de enbart har en timmes fysträning i veckan om tjänsten 

tillåter, det vill säga att det inte finns några garantier för att den träningen kan utföras på 

arbetstid. Vi har fått beskrivningar från samtliga intervjupersoner att den fysiska arbetsmiljön 

bland annat innebär tung utrustning, obekväma arbetstider i form av treskift som innebär att 

poliserna varvar jobb mellan dagtid, kvällstid och nätter. Yrket innebär också mycket 

bilåkande som sliter på kroppen. Vera beskriver;  

 

Ja visst man sitter ju i bil mycket och det är många som får ont i ryggen och så av 

att man sitter mycket i bilen, och till det så har man ju också själva 

utrustningsbältet runt höfterna. Som kvinna är du ju oftare lite bredare runt 
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höfterna, det kan ju liksom bli lite trångt där du ska klämma ner bältet emellan 

bilbälteshållaren. 

 

När vi samtalade om utrustningsbältet och platsbrist i bilarna fick det oss att spinna vidare och 

tänka på huruvida uniformerna är anpassade för att passa kvinnokroppen, vi ställde då frågan 

vad kvinnorna själva upplever kring uniformens anpassning och fick följande svar från två av 

våra intervjupersoner;  

 

“Nej…(skrattar), definitivt inte. Det är inte så anpassat för kvinnokroppen skulle jag vilja 

säga. Det blir ju bättre hela tiden, men som jag själv jag har ändrat om jättemycket sen jag 

blev färdig för att det gör ont“ (Maja). 

 

“Eh, och det är ju inte anpassat, det är ju olika storlekar på kläderna men det är ju inte direkt 

kvinnokläder, det står “dam” men jag ser ingen skillnad på den faktiskt” (Lisa). 

 

Utifrån dessa citat kan vi utläsa att uniformen fortfarande inte anses vara helt anpassad för 

kvinnokroppen. Flera intervjupersoner har även berättat att de behöver gå upp i storlek för att 

deras höfter är bredare än männens och att det resulterar i att byxorna i stället blir för långa, 

vilket inte heller kan anses bli anpassat efter kvinnokroppen. Problem med byxorna för de 

kvinnliga poliserna var precis vad som togs upp i ett radioinslag vi lyssnade på från 20095. 

Kvinnliga poliser berättar i radioinslaget att uniformen inte är anpassad efter kvinnokroppen 

och vidare framkommer det att uniformen 2010 helt skulle bytas ut. Detta gjorde oss 

förvånade, då våra intervjupersoner fortfarande belyser samma problematik som nämndes i 

radioinslaget, det får oss att ställa oss frågande till vilka förändringar som faktiskt gjordes 

2010 om det ens gjordes några förändringar då. Kvinnor har funnits inom polisyrket i över 60 

år och vi kan så klart se att det har skett stora förändringar om man ser till hur det såg ut i 

början när kvinnorna fick bära kjol och att det fanns regler kring hur användandet av deras 

kläder såg ut. Men ändå lämnar det oss förvånade att det inte hunnit bli helt anpassat för 

kvinnor under alla dessa år.   

 

Det har målats upp en gemensam bild av samtliga intervjupersoner vad som anses vara 

arbetsmiljöbrister och det som återges som tre utmärkande brister är arbetstiderna, att det 

råder personalbrist och bilarna. Intervjupersonerna ger oss beskrivningar rörande att 

arbetstiderna ibland resulterar i för lite återhämtning, då det ofta får arbeta övertid och på så 

vis inte hinner återhämta sig ordentligt innan det ska börja arbeta igen. Det finns också ett 

samband mellan personalbristen och arbetstiderna då intervjupersonerna upplever att i och 

med att de är för få påverkar det arbetstiderna i negativ bemärkelse. Vilket kan resultera i mer 

övertid och fler arbetspass. Det finns även en ingripandeskyldighet som innebär att polisen är 

skyldig att ingripa om något inträffar trots att det är ledig tid. Personalbristen resulterar inte 

enbart i sämre arbetstider utan beskrivs också som en stressfaktor då förstärkning ofta 

befinner sig långt bort, vilket också kan bli en otrygg arbetsmiljö för poliserna i farliga 

 
5 Radioinslag från Sveriges radio. Polisuniformer inte anpassade för kvinnor  
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situationer. Den tredje bristen som intervjupersonerna uppger är bilarna, en beskrivning på 

varför det anses vara en brist talar Anna om; 

 

Ibland så undrar jag vem det är som sitter och ritar på de här bilarna för vi har ofta 

aspirant med oss kanske och då får vi inte plats med allas väskor där bak, där det 

är för litet och vad ska vi då ta bort? Ska jag skippa min väska för att aspiranten 

behöver ha sin regnjacka med sig och sedan står jag där utan. Det är ett så onödigt 

moment liksom för att man verkar inte ha tänkt till.”. Och hon fortsätter: “Det 

finns ju män och kvinnor som är betydligt större än vad jag är som jobbar i yttre 

tjänst och desto äldre man blir ju stelare blir man och ja, jag kan nog tycka 

att…jag vet ju inte vilka som sitter i de där arbetsgrupperna som testar bilarna men 

ibland undrar man om de satt nakna i bilen för då förstår jag att man får plats, hade 

de ingenting med sig eller hur har man testat det här?  

 

Intervjupersonernas berättelser har gett oss en förståelse för att mycket hot och våld sker bak i 

polisbilen och att det inte finns tillräckliga medel för poliserna att skydda sig på. Ett flertal 

intervjupersoner har uppgett egna förslag på att det borde finnas någon form av bur i plexiglas 

bak i bilen likt det Fia beskriver;  

 

Men alltså arbetsmiljö i sig, stundvis är ju den farlig. Om man tänker så då att 

även om man jobbar mycket på våran säkerhet och andras säkerhet så finns det 

mycket kvar att önska. Till exempel det jag pratade om någon form av bur i bilen 

så att man får slippa att sitta där med någon handboja som ändå ska hålla på att 

spotta eller liknande”. 

 

När det kommer till vad som upplevs vara stressande i arbetet kan vi utläsa i våra intervjuer 

att det råder en diversifierad bild av vad som anses vara stressfaktorer i arbetet. Att 

förstärkning är långt bort, om ärendet låter mycket allvarligt, att någon kommer emot en med 

vapen, att man befinner sig i en farlig situation, långa resor, lägga nytt schema inför den 

kommande arbetsperioden. Situationer man inte har kontroll över, vem man jobbar med och 

situationer där det pågår mycket samtidigt och övertid är svaren som uppges på vad som är en 

stressfaktor i arbetet. Trots att bilden är diversifierad går det att urskilja ett tema kring vad 

som är en stressfaktor i arbetet. Den gemensamma nämnaren är situationer som inte går att 

kontrollera. Det går inte att kontrollera att förstärkningen är långt bort, att situationen är farlig, 

att någon bär vapen, vad det ska åkas på för typ av ärende, att det blir övertid, att det blir 

långa resor, att befinna sig i situationer där det pågår mycket på en och samma gång. Vid 

första anblick kan tyckas att “lägga nytt schema” inte passar in under temat men det är i 

slutändan inget som går att kontrollera. På det viset att intervjupersonerna saknar kontroll 

över hur schemat kommer se ut i slutändan. 

 

4.3.1 Krav och kontrollmodellen 

 

När det kommer till krav i arbetet uppger samtliga intervjupersoner att det finns krav från 

många olika håll. De nämner att det finns krav från arbetsgivare, kollegor, sig själv och 
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allmänhet. Samtliga upplever att arbetsgivarens krav är rimliga. Allmänheten ställer höga krav 

som alla intervjupersoner upplever kan vara svåra att leva upp till. Det beskrivs att kraven 

från allmänheten som kan vara svåra att leva upp till tros bero på att allmänheten inte har 

insyn i vad lagstiftningen säger. Allmänheten har inte koll på vad polisen får och inte får göra. 

De kvinnliga poliserna upplever att allmänheten ofta tror att polisen kan utföra mycket mer än 

vad de faktiskt kan och att allmänheten tror att det är lättare att döma och sätta en brottsling i 

fängelse än vad det i realiteten är. Det blir tydligt att det sker en krock mellan allmänhetens 

förväntningar på polisen och vad poliserna har rätt att utföra då de har lagstiftningen att rätta 

sig efter i alla ärenden som de är ute på som följande intervjupersoner ger oss en beskrivning 

av;  

 

Så det är klart att lagen absolut kan vara en begränsande del i vägen fram 

och det kan vara en svårighet för allmänheten att förstå vad som faktiskt står 

i lagen. Vi har ju faktiskt ganska mycket att förhålla oss till, det är inte “bara 

att…”, vi kan inte “bara” sparka in en dörr eller “bara” ta med någon för att 

vi känner för det eller “bara” gripa någon för det krävs ju ganska mycket 

(Vera).   

 

Ahmen jag var ju inne på det lite att allmänheten tror att när vi kommer då blir 

folk dömda och försvinner för en lång lång tid, men så lätt är det inte och det är 

väldigt svårt att förklara detta. Vi har något som heter straffrabatt i Sverige till 

exempel och allmänheten har svårt att förstå att, bara för att man gör många brott 

så får man inte en massa mer straff och det där är något som vi måste hantera och 

förklara (Amanda). 

 

Med tanke på dessa citat anser vi att det inte är helt enkelt att säga att allmänhetens krav är 

legitima, men det går å andra sidan inte att begära att hela befolkningen ska läsa in sig på 

lagstiftningen och därför tror vi att det kan det vara svårt att komma bort från detta. 

 

Vidare menar Karasek och Theorell (1990) att kraven kan vara både fysiska och psykiska. 

Enligt Bengtsson och Berglund (2017:433) innebär de fysiska kraven helt enkelt den fysiska 

ansträngning och kapacitet som är nödvändig för att klara av arbetet, det kan exempelvis vara 

att man utsätts för farliga situationer i arbetet, tung utrustning eller att man på andra sätt 

behöver utsätta sig för fysiska risker i samband med arbetet. De psykiska kraven kan till 

exempel vara att arbetet är enormt omfattande eller att tiden som behövs för att utföra arbetet 

inte räcker till (Bengtsson & Berglund, 2017:433). Det går att se en koppling mellan 

ovanstående information och våra intervjupersoners svar då samtliga upplever att det finns 

både fysiska och psykiska krav. De fysiska krav som uppges av intervjupersonerna stämmer 

väl överens med Bengtsson och Berglunds beskrivning det vill säga att de utsätts för farliga 

situationer i arbetet som kan innebära fysiska risker, att de konstant bär tung utrustning samt 

att de måste upprätthålla en god fysisk hälsa för att klara av de fysiska kraven. De psykiska 

kraven kan vi delvis också hitta i Bengtsson och Berglunds beskrivning (2017:433). 

Polisarbetet är enormt omfattande och samtliga intervjupersoner berättar att tiden ofta inte 

räcker till och att det många gånger resulterar i övertid. Utifrån denna koppling kan det 
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konstateras att intervjupersonerna har höga krav i sitt arbete, både fysiska och psykiska, precis 

som Anna beskriver; 

 

På något sätt ska ju polisen vara ett tvärsnitt av samhället och vi ska bete oss 

lite bättre än gemene man och det är det som blir så viktigt. Jag anser ju att 

arbetsgivaren har ett krav på mig att jag ska bemöta alla korrekt och enligt 

lagen, det säger ju sig självt på något sätt men för min egen del har jag ju alltid 

ett krav att jag ska vara påläst och uppdaterad på lagstiftning i olika delar för att 

kunna göra så bra jobb som möjligt. Sedan finns det ju fysiska krav, de är inte 

uttalade men jag ska ju ändå kunna hantera en våldsam person till viss del och 

jag ska kanske också kunna springa ett par meter iallafall. 

 

Egenkontrollen kan ses ur två perspektiv, det första perspektivet är kontroll i det egna arbetet, 

det vill säga hur individen utför sina egna arbetsuppgifter. Det andra perspektivet är 

egenkontroll över arbetet, vilket åsyftar möjligheterna att inverka på hur arbetsgruppen ska 

organisera sig och arbeta mot gemensamt uppsatta mål (Eklöf, 2017:74). Vera är en av många 

som upplever att hon har en god egenkontroll i arbetet och beskriver den så här; “här är 

ramarna, det ska bli en tavla på en häst men hur du målar hästen får du välja själv”. 

Utmärkande gällande egenkontrollen var att samtliga intervjupersoner upplever att de har en 

hög egenkontroll både när det kommer till det egna arbetet och kontroll över arbetet. 

 

När vi har applicerat krav och kontrollmodellen på intervjupersonernas svar går det att utläsa 

att intervjupersonerna hamnar inom ramen för det aktiva arbetet. Samtliga intervjupersoner 

har gjort en beskrivning av deras kontroll som hög och vi kan utläsa att kraven som ställs på 

dem också är höga. Detta faller inom ramen för det Karasek och Theorell (1990:35) beskriver 

som aktivt arbete, då nivån av kontroll är hög liksom kraven är höga. Vi kan också se att 

polisyrket har en tendens att hamna inom ramen för högstressarbete, eller spänt arbete som 

inträffar när de psykologiska kraven i arbetet är höga och de anställdas beslutsutrymme är lågt 

(Karasek & Theorell, 1990:31–32). I polisyrket kommer kraven att förbli höga då det finns 

krav från flera olika håll, men att beslutsutrymmet kan variera mellan högt och lågt. Med det 

menas att om det är ett lugnt arbetspass kan beslutsutrymmet vara högt och poliserna får då 

möjlighet att välja mer fritt vad som ska göras utefter eget intresse och vad individen själv 

föredrar att göra. Det kan till exempel vara att om en polis föredrar att utföra trafikkontroller, 

kan denne göra det när beslutsutrymmet är högt. Om det däremot är ett arbetspass då det 

enbart kommer in beordrade larm är beslutsutrymmet lågt, vilket gör att det inte finns något 

val i att åka på det larmet eller inte. Därav går det att anse att polisyrket stundtals kan hamna 

inom ramen för högstressarbete.  

 

4.3.2 Socialt stöd 

 

Samtliga intervjupersoner uppger att de har ett bra socialt stöd från chefer och kollegor. Vi 

har dock valt att lyfta fram det emotionella stödet då det beskrivs i litteraturen som det 

viktigaste, men också det värderande stödet då vi såg ett mönster kring att många upplevde att 

detta kunde bli bättre. 
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Det emotionella stödet beskrivs av House (1981, refererad i Aronsson 1987:103) som den 

viktigaste typen av stöd vilket tidigare nämnts. Samtliga intervjupersoner instämmer i detta 

och menar att denna typ av stöd är det viktigaste för dem. Det råder en samstämmig bild kring 

att alla upplever det emotionella stödet som starkt, främst kollegorna emellan. Detta är något 

som Anna beskriver på följande vis; 

 

Men det största är ju ändå det liksom emotionella stödet, det är ju det vi pratar 

om liksom i radiobilen, vi är två stycken ofta som sitter där och delar samma 

vardag och vi har varit på samma jobb, vi har upplevt samma sak, det tycker jag 

är en styrka hos ah polisen, det finns säkert andra arbetsplatser som har 

liknande men här finns ett stort intresse och ett stort engagemang hos kollegor 

att stötta varandra emotionellt och prata om olika saker och vad man känner 

och sådär. 

  

Det värderande stödet kan handla om att en arbetstagare får respons på sitt arbete från en chef 

House (1981, refererad i Aronsson 1987:105). Det som utmärkte sig gällande socialt stöd var 

att vi kunde utläsa att det värderande stödet inte var lika högt som de andra typer av stöd och 

som de flesta intervjupersoner önskar mer utav. Vi har valt att lyfta fram tre citat från 

intervjupersoner som beskriver på vilket sätt de önskar att få det värderande stödet;  

 

Det värderande stödet i att få feedback från chefer och arbetsledning skulle 

kunna bli bättre. Vi skulle kunna få ett “bra jobbat” och vad som var bra 

jobbat lite bättre. Där är vi också ganska bra på att göra det själva inom 

arbetsgruppen, kollegor emellan men jag skulle önska att den blev bättre 

från ledningshåll (Amanda). 

 

“Men ofta när vi får den här uppskattningen så är det de här stora casen, liksom att någon höll 

på att bli mördad och fan vad bra ni gjorde det här och så. Men i det lilla skulle man också 

kunna bli bättre på det tror jag. I vardagen” (Anna).  

 

“Det har blivit något slentrianmässigt att man säger “gott jobb” på det mesta så ibland tar man 

inte åt sig riktigt. Så jag saknar nog lite att någon säger typ att: det där förhöret som du höll 

idag, det var riktigt bra” (Lisa).   

 

Trots att det finns brister inom det värderande stödet räknas arbetet som kollektivt om det 

finns ett socialt stöd och som isolerat när det inte finns något stöd, eller endast en liten mängd 

av det (Bengtsson & Berglund, 2017:433). Utifrån våra intervjupersoners berättelser om det 

sociala stödet kan vi notera att deras arbete räknas som kollektivt arbete, då de uppger att det 

finns ett bra stöd från kollegor och chefer som väger över den delen som brister.  

 

4.4 Hot och våld   
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Hot och våld kan antas vara en del av polisens vardag och ses som ett arbetsmiljöproblem, 

därav fann vi det centralt att fråga våra intervjupersoner kring ämnet. I en rapport från 

Polisförbundet (2021:15) framkommer det att den grupp som är mest utsatt är den vi 

undersökt, alltså de som arbetar som ingripande poliser. Det framkommer också att en så pass 

hög andel som 82 procent av de svarande har blivit utsatta och våra intervjupersoner är inget 

undantag från denna statistik då samtliga uppger att de blivit utsatta för hot och våld i arbetet. 

De vanligaste typerna av hot mot poliser i yttre tjänst uppges vara verbala hot och våldsamt 

motstånd, efterföljt av spott, sparkar och slag (Polisförbundet, 2021:15). Rapporten påvisade 

även att 55 procent av de svarande poliserna menar att våldet och hoten har blivit grövre 

(Polisförbundet 2021:19). Detta styrks ytterligare då övervägande intervjupersoner upplever 

att hotet och våldet blivit grövre mot polisen under de senaste åren. Vera beskriver situationen 

med följande citat;  

 

Jag har ju jobbat ganska länge och frågar man en gammal buse som har vart med 

ett tag om den har något vasst i fickorna, tar den fram det i så fall. Frågar man 

någon yngre nu idag detsamma så får man “känn efter så märker du väl om du 

sticker dig på något”, det är en helt annan respektlös jargong liksom och det tror 

jag speglar samhället i stort, det är inte bara mot polisen, det är ju lärare, ledare 

och vart som så har alla så mycket rättigheter men den här skyldigheten att 

uppföra sig har vi liksom tappat någonstans på vägen känns det lite grann.  

 

De två intervjupersonerna som skiljer sig åt från de övriga och som inte upplever att det blivit 

grövre tror vi kan grunda sig i att de har färre antal år i tjänst och inte kan göra en jämförelse 

på samma vis som de som arbetat inom yrket en längre tid kan göra. Vilket kan härledas till 

ett uttalande som Sanna återger som svar på frågan; “Alltså jag kan inte riktigt säga det för jag 

har ju inte varit i tjänst speciellt länge”.   

 

Flera intervjupersoner beskriver att hot och våld som anmäls inte alltid mottages på ett rättvist 

sätt från tingsrätten då de ofta anser att “poliser ska tåla”. Ett exempel på ett sådant hot 

berättar Anna om i följande citat; 

 

”Kommer du ihåg Malexander, jag ska göra samma sak”, och även om det inte är 

ett hot på det sättet så vet alla poliser vad som hände i Malexander, att poliser blev 

avrättade på öppen gata med huvudskott. Så för mig är det ett hot. Nu blev det 

inget av det för det anses inte vara ett hot, men jag anmälde det i alla fall. 

 

Bilden som intervjupersonerna målar upp om hur tingsrätten ser på situationer som polisen får 

utstå blir oförenlig med målet Polismyndigheten strävar mot, vilket är att alla brott mot poliser 

ska anmälas och utredas. Den normalisering av utsattheten som existerar måste förebyggas. 

Med detta i åtanke är det ofrånkomligt att Polismyndigheten inför en nolltolerans när det 

gäller hot och våld mot poliser (Polisförbundet, 2021:28). Så länge synen på att “polisen ska 

tåla” finns i tingsrätten tror vi att det kommer att vara ofrånkomligt att den synen även 

existerar i samhället. Om det inte finns något som avskräcker människor från att begå hot och 

våld mot polisen och att det inte blir någon vidare påföljd av det, kommer det att vara svårt att 
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förebygga.  

 

4.5 Organisationskultur 
 

Den övervägande delen av våra intervjupersoner tycker att det märks att polisyrket är ett 

mansdominerat yrke, men det fanns två intervjupersoner som inte tycker att det märks alls. 

Det som benämns som faktorer kring att det märks är främst att det är fler män som arbetar 

inom polisen över lag. Intervjupersonerna beskriver att det även märks på den existerande 

jargongen som finns inom organisationen som beskrivs vara hård och “grabbig”, flera 

intervjupersoner uppger att de tror att detta kan bero på att de manliga kollegorna ofta är mer 

rättfram och inte lika eftertänksamma i sitt sätt att uttrycka sig. Flera intervjupersoner berättar 

om att den hårda jargongen också kan härledas till yrket i sig och inte nödvändigtvis till att det 

är mansdominerat. Anna beskriver det på följande vis;  

 

Jag tror att poliser generellt har en tuffare jargong för att det är lättare att skoja om 

det som är allvarligt, än att prata om det. Det är lite lättare att dra ett skämt om det 

än att säga “jag tyckte att det där var otäckt”, för det förväntas inte av en polis att 

man tycker att något är läskigt eller otäckt.  

 

När vi frågar om myten om polisyrket som ett typiskt manligt yrke lever kvar råder det en 

polariserad bild av situationen, en som tycker att den lever kvar berättar följande; 

 

“Ja, det finns den väl, både inom kåren och allmänheten som vi pratade om förut, att folk 

reagerar på när det är två kvinnliga poliser i en bil, men ingen skulle reagera om det var två 

manliga och att vi har manliga kollegor som tycker att två kvinnor inte ska åka tillsammans, 

så det är klart att det lever kvar” (Lisa). 

 

Vi har valt att lyfta fram en av intervjupersonerna som berättar om att hon inte tror att myten 

lever kvar och vad det beror på;  

 

Ehm, skulle ändå säga nej. jag tycker ändå inte det. Jag tror ändå att det kan ha att 

göra med att nu är det mycket fler, alltså det är fler olika människor som kommer 

ut som nya poliser vilket gör att det inte är stereotypen av polisen som man såg 

förr, en lång vit man, att alla såg likadana ut. Nu kommer vi ut och är väldigt olika 

som personer, vilket är väldigt bra. Så jag tycker ändå att det där börjar mattas av 

och börjar kännas lite äh, det är lite ute att tänka så liksom. Det är inget jag märker 

av där jag jobbar iallafall (Maja).   

 

Här har vi också försökt se mönster kring om upplevelserna kan ha att göra med om 

intervjupersonerna arbetar på samma polisstation eller om det kan ha att göra med om de 

arbetar på en mindre eller större ort. Vi har inte kunnat utläsa några mönster kring det vilket 

var intressant då det är spridda upplevelser trots att intervjupersonerna arbetar på samma 

polisstation. Vår tanke var att om man arbetar på samma polisstation skulle upplevelsen vara 

densamma, eller åtminstone likna varandra. Vi tänker att de skilda upplevelserna dels kan 
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bero på antal år i tjänst. Vi kan utläsa i intervjupersonernas svar att de som arbetat en kortare 

tid inte upplever organisationskulturen lika tydligt som de som arbetat en längre tid. Detta tror 

vi kan bero på att de som arbetat en kortare tid inte har hunnit få samma inblick i 

organisationskulturen som de som arbetat under en längre period har. En annan anledning till 

att det skiljer sig åt tänker vi helt enkelt kan vara att individer uppfattar och tolkar situationer 

på olika sätt vilket kan appliceras på organisationskulturen då även den kan uppfattas och 

tolkas på olika vis av olika individer.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. Sammanfattande diskussion 
 

I uppsatsens femte och sista kapitel kommer vi att redogöra för de huvudsakliga resultaten 

som framkommit i vår undersökning. Vi kommer att besvara våra två frågeställningar och 

diskutera om syftet med undersökningen är uppfyllt. Senare i kapitlet kommer vi att redogöra 

för och reflektera kring vad som hade kunnat gjorts bättre gällande uppsatsen, hur vi har 
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hanterat den förförståelse vi hade med oss innan vi påbörjade vårt arbete och avslutningsvis 

presenteras vårt förslag på vidare forskning.  

 

5.1 Slutsatser  
 

I följande kapitel kommer vi att besvara våra två frågeställningar, samt huruvida syftet har 

uppfyllts. Vi kommer börja med att besvara vår första frågeställning  

 

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

och av allmänhet?   

 

Den övervägande delen av intervjupersonerna upplever inte att de aktivt blir behandlade på ett 

annat vis än sina manliga kollegor av kollegor och chefer. Fyra av intervjupersonerna uppger 

dock att de i närtid har blivit negativt bemötta av manliga kollegor eller chefer. Det negativa 

bemötandet har främst yttrat sig genom taskiga och opassande kommentarer. Samtliga 

upplever att de har blivit negativt bemötta av allmänheten, baserat på sitt kön. Samband vi kan 

se utifrån våra intervjupersoners svar är att det oftast är äldre män som har en negativ syn på 

kvinnliga poliser och att respekten för polisen över lag blir mindre och mindre, främst hos den 

yngre generationen i samhället, vilket har lett till negativt bemötande. Den olika behandlingen 

sker i mycket högre utsträckning bland allmänhet i form av opassande kommentarer och 

trakasserier, men vi kan inte bortse ifrån att det även till viss del förekommer inom kåren. Det 

går inte att undgå att se att det fortfarande finns skillnader i bemötandet av kvinnliga och 

manliga poliser och att de kvinnliga poliserna upplever att de är mer utsatta för trakasserier än 

vad deras manliga kollegor är. I dagens samhälle är inte dessa skillnader lika stora som de 

kanske var förr. Intervjupersonerna som arbetat en längre tid upplever att bemötandet 

åtminstone inom kåren med åren blivit bättre och bättre men att det är en process som aktivt 

behöver arbetas med hela tiden för att helt komma bort ifrån.  

 

5.1.3 Hur upplever kvinnliga poliser sin arbetsmiljö? 

 

Intervjupersonerna har skildrat en bild av att arbetsmiljön i sin helhet är bra. Det går dock inte 

att förbise att polisernas arbetsmiljö är mer komplex då hela samhället trots allt utgör deras 

arbetsmiljö och inte alltid kan säkerställas. Utifrån det som är påverkbart upplever de 

kvinnliga poliserna att arbetsmiljön är övervägande bra, men att det finns vissa brister i form 

av polisbilar, uniformer, arbetstider och personalbrist. Trots att arbetsmiljön ställer fysiska 

och psykiska krav på individen, innehåller flertalet stressfaktorer samt att den många gånger 

inkluderar hot och våld, finns det ingen intervjuperson som uppger att det är så pass 

överhängande i arbetsmiljön att de inte trivs. Det kan bero på att arbetet räknas som kollektivt 

arbete och med det menas att det existerar ett starkt socialt stöd. Stödet verkar som ett 

skyddsnät kring de kvinnliga poliserna vilket verkligen belyser vikten av att det sociala stödet 

fungerar och framför allt att det finns i den utsträckningen som intervjupersonerna upplever 

att det gör. Intervjupersonerna har uppgett en bild av hög egenkontroll samt höga krav i 

arbetet vilket medför att arbetet blir aktivt men att det kan tendera att falla över inom ramen 

för högstressarbete.   
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Vårt syfte med denna uppsats var att undersöka kvinnliga polisers upplevelser av sin 

arbetsmiljö i en polisregion i Mellansverige, samt undersöka om det finns upplevda skillnader 

i behandlingen av kvinnliga och manliga poliser. Vår bedömning är att syftet har uppfyllts 

genom de elva intervjuer som genomförts och gett oss en inblick i hur de kvinnliga poliserna 

upplever sin arbetsmiljö, vi har även genom intervjuerna fått en bild av hur upplevelsen kring 

behandlingen ser ut mellan kvinnliga och manliga poliser i dagens samhälle.  

 

5.2 Diskussion 
 

Vi kommer börja med en diskussion kring de slutsatser som vi kommit fram till. När det 

kommer till bemötandet nämnde vi att det ofta är äldre män som har en negativ syn på 

kvinnliga poliser. Vilket vi tror har med generationsfrågor att göra, när dessa äldre män växte 

upp hörde det inte till vardagen att en kvinna var polis och den förändringen har de inte hängt 

med i. Om vi ska se till arbetsmiljön kan vi konstatera att det är näst intill omöjligt att säkra 

polisernas arbetsmiljö helt och hållet. I sitt yrke ställs de inför situationer som innebär att de 

är utsatta för saker som inte går att förutspå. De kan inte veta när de går på sitt arbetspass om 

de ska bli spottade i ansiktet eller sticka sig på en kanyl. Det finns situationer som poliserna 

aldrig kommer att kunna freda sig mot, därför blir det då extra viktigt att säkra det som går att 

säkra i deras arbetsmiljö tänker vi.  

 

En annan sak vi vill lyfta är att vissa berättelser som intervjupersonerna redogjorde för på ett 

relativt lättsamt vis var något vi kunde reagera starkt på. Vi ansåg att några av berättelserna 

som framkom inte skulle förekomma i andra yrken vilket tyder på att det ändå är normaliserat 

inom polisyrket. Det framkom att det finns män inom polisen som inte tycker att kvinnor ska 

vara i yrket och att det blir otryggt när två kvinnor utgör en patrull. Vi menar att detta 

troligtvis inte händer inom andra yrken, såsom till exempel kontorsjobb. Man skulle aldrig 

säga att “oj här sitter två kvinnor på ett kontor tillsammans, det känns otryggt” eller “nej jag 

vill inte prata med en kvinnlig ekonom, jag vill prata med en riktig ekonom”. Vilket vi anser 

tyder på att polisyrket fortfarande inte kan anses vara helt jämställt.  

 

Vi har tillsammans reflekterat över vad som hade kunnat göras bättre under denna process. En 

tanke som infann sig hos oss båda var att följdfrågorna som ställdes under intervjuerna inte 

alltid var relevanta för vår undersökning. Detta var något vi märkte när vi gick igenom det 

insamlade materialet. Vår upplevelse blev att vi fick en del överflödigt material som 

egentligen inte var av betydelse för undersökningen. Slutsatsen som drogs blev att det ställdes 

följdfrågor utifrån våra egna intressen som stundtals gjorde att vi kom bort från vår befintliga 

intervjuguide. Något som dock bör poängteras är att vi ändå anser att det huvudsakliga 

materialet vi samlat in utifrån våra basfrågor i intervjuguiden gav oss användbart material och 

att vi trots detta undersökt det som var för avsikt att undersöka.  

  

Vidare har båda skrivit i förförståelsen att vi skulle benämna en polis på olika sätt utifrån 

deras kön. Att vi skulle säga en kvinnlig polis till en kvinna men vi skulle inte säga en manlig 

polis till en man utan enbart benämna den manliga polisen som polis. Vi har förståelse för att 
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detta kan tyckas lite märkligt då vi genomgående i uppsatsen ändå benämner poliserna som 

just kvinnliga poliser. Något som ändå bör poängteras i detta sammanhang är att vi köns 

bestämmer både manliga och kvinnliga poliser genom hela uppsatsen för att tydliggöra vilka 

det är vi pratar om. Det ligger ingen värdering i det från vår sida utan det är ett aktivt val som 

har tagits för att det ska bli tydligt för läsaren. Vår bedömning är även att förförståelsen inte 

har påverkat undersökningen i någon negativ riktning. Vad som däremot gjordes var att vi 

ställde frågor som hade med förförståelsen att göra. På så sätt fick intervjupersonerna själva 

bekräfta eller dementera vår bild utan att vi behövde redogöra för den.  

 

När uppsatsen var färdig fördes en diskussion kring vad vi hade velat undersöka vidare utifrån 

vår egen undersökning. Det hade varit av stort intresse att intervjua lika många manliga 

poliser och ställt dem exakt samma frågor som vi ställt till de kvinnliga poliserna. Det hade 

varit intressant att se om svaren på frågorna hade skiljt sig åt mellan de manliga och kvinnliga 

poliserna i deras upplevelser om sin arbetsmiljö och om det hade kunnat gå att urskilja 

skillnader som kan ha med könets betydelse att göra.  
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deras arbetsmiljö i vår uppsats. Vårt syfte är att undersöka kvinnliga polisers upplevelser av 

sin arbetsmiljö i en polisregion i Mellansverige, samt undersöka om det finns upplevda 

skillnader i behandlingen av kvinnliga och manliga poliser. Uppsatsen kommer därmed att 

beröra den fysiska arbetsmiljön men till den största delen kommer undersökningen att handla 

om den psykosociala arbetsmiljön med områden som inkluderar stöd, krav och kontroll, hot 

och våld, trakasserier och organisationskultur.  

 

Vi har valt att använda oss av en kvalitativ metod i form av intervjuundersökningar för att 

uppfylla vårt syfte. Antingen ses vi och utför intervjuerna i verkligheten, eller om det är att 

föredra kan intervjuerna ske via Teams eller Zoom. Uppskattningsvis kommer intervjun att 

äga rum under 45–60 minuter.  

 

Vi kommer ta hänsyn till de etiska riktlinjer som finns. Personuppgifterna som inhämtas inom 

denna studie kommer hanteras i enlighet med ditt informerade samtycke. Deltagande i studien 

är helt frivilligt och innebär att du när som helst kan välja att avbryta din medverkan. Alla 

uppgifter vi tar del av kommer att behandlas så att inga utomstående kan ta del av dem. Det är 

enbart vi och vår handledare som kommer att ha tillgång till det insamlade materialet. Vi 

kommer även att använda oss av figurerade namn och inte skriva ut den specifika orten som 

arbetet sker på, för att din identitet inte ska avslöjas. Vi som handskas med materialet har 

tystnadsplikt och vi kommer endast använda uppgifterna i examinerande syfte inom kursen 

Arbetsvetenskap C vid Karlstad Universitet. Vår önskan är att vi ska kunna använda oss av 

ljudinspelning under intervjuerna, men detta gör vi endast med förutsättningarna att vi har ditt 

samtycke.  

 

Vi hoppas att det låter intressant och att du vill medverka i vår undersökning! 

 

 

Tveka inte att höra av er om det uppstår frågor! 

 

 

Med vänliga hälsningar,  

 

Emma Olsson                       Hedvig Alf  

Tel: 073-XXX XX XX         Tel: 070-XXX XX XX 

 

7.2 Bilaga 2 Intervjuguide 
 

Bakgrundsfrågor 

 

Ålder: 

Antal år i tjänst:  

Varför valde du att bli polis? 

 

Upplevelse av att vara kvinnlig polis    
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1.Vad anser du är det bästa respektive sämsta med ditt yrke?  

 

2. Upplever du att du blir bemött på samma vis (av både kollegor och “brottslingar”) som dina 

manliga kollegor, eller kan du nämna om det skiljer sig åt på något vis?  

 

3. Tror du att en manlig kollega föredrar att ha en kvinnlig eller manlig kollega inom den yttre 

tjänsten?  

Föredrar kvinnor att ha en kvinna när man arbetar i par? Hur är det för dig? 

 

4. Upplever du sammanhang då du har fördelar av att vara kvinna?  

Om ja, kan du berätta mer?  

 

5. Har du fått några kommentarer om att du är kvinnlig polis av kollegor eller allmänheten?  

Om ja, hur har du hanterat det?  

 

Trakasserier    

 

6. Har du blivit utsatt för någon form av taskigt bemötande eller opassande kommentarer?  

 

7. Har det förekommit kommentarer som rör din personlighet, kropp eller utseende av 

kollegor eller allmänheten?  

 

8. Har du varit med om att en kvinnlig kollega fått ta emot ett taskigt bemötande eller en 

opassande kommentar? 

Om ja - hur reagerade du på det? Hur reagerade andra på det? 

 

9. Vad tycker du om Metoo-rörelsen generellt och specifikt polisen #nödvärn?  

Är den nödvändig/viktig? Har polisen problem med sexuella trakasserier inom kåren? Hur ser 

ut på din ”polisstation”? 

 

10. Upplever du att du är mer utsatt för trakasserier på grund av att du är kvinna än vad dina 

manliga kollegor är? 

 

 

 

 

Frågor kopplat till arbetsmiljö   

 

11. Kan du berätta lite om din fysiska arbetsmiljö, med det menar vi exempelvis utrustning, 

hot och våld, lokaler?  

 

12. Kan du se att din fysiska arbetsmiljö har någon koppling till den psykiska eller den sociala 

arbetsmiljön?  
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13. Skulle du säga att det finns några brister i din arbetsmiljö? 

Om ja - vilka? Om nej- varför tror du att det fungerar så bra?  

 

Frågor kopplat till krav - kontroll och stödmodellen    

 

14. Vad upplever du att du har för krav i ditt arbete?  

 

15.  Upplever du att det finns krav i arbetet som du inte kan leva upp till?  

I så fall, från var kommer dessa krav (lagen, ledningen, kollegor, sig själv, allmänheten) och 

på vilket sätt och varför kan du inte leva upp till dem?  

 

16. Hur mycket kontroll upplever du att du har när det kommer till att påverka din 

arbetssituation?  

 

17. Polisyrket kan ju sägas vara ett oförutsägbart yrke, hur hanterar du det? 

 

18. Vilka faktorer skulle du säga utlöser mest stress i ditt arbete? 

 

19. Känner du att du kan slappna av och inte tänka på arbete när du kommer hem från jobbet? 

 

Frågor kopplat till instrumentellt, emotionellt, informativt och värderande stöd   

Det finns fyra olika typer av socialt stöd. Emotionella stödet som innefattar omtanke, kärlek, 

empati och tilltro. Värderande stödet som inkluderar att vi använder oss av information från 

andra människor för att värdera oss själva. Det kan handla om att en arbetstagare får respons 

på sitt arbete från en chef. Informativa stödet som innebär att om en individ har ett problem av 

något slag som inte kan lösas personligen, kan denne få hjälp genom att personer i individens 

närhet kan ge information som kan vara till hjälp för att hantera problemet. Instrumentella 

stödet är det sista och kan sägas verka som det handfasta stödet. Det syftar till att individen får 

hjälp med det faktiska arbetet. 

 

20. Utifrån dessa fyra typer av socialt stöd vad skulle du säga att du har för typ av stöd i ditt 

arbete från kollegor och chefer?  

 

21. Upplever du att du får bra stöd från chefer och kollegor?  

Om ja - på vilket sätt? Om nej - vad tror du att det beror på? 

 

22. Känner du att du får uppskattning på din arbetsplats, här tänker vi av både chef och 

kollegor.  

Om ja - på vilket sätt? Om nej - vad tror du det kan bero på?  

 

23. Finns det något annat sätt du önskar att du fick uppskattning eller stöd på?  

 

Hot och våld   
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24. Har du blivit utsatt för hot och våld i ditt arbete?  

Om ja - har du anmält, blir ni uppmuntrade att anmäla? Identitetsskydd tillräckligt? 

 

25. Upplever du att hotet och våldet blivit grövre under de senaste fem åren?  

 

Organisationskultur    

 

26. Polisyrket är ju ett mansdominerat yrke, märks det?  finns det speciella jargonger eller 

dylikt?  

Om ja - Hur hanterar du det? Anpassar sig? Gör motstånd?  

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


