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Sammanfattning 

 

Studien har undersökt polismyndighetens organisationskultur utifrån ett genusperspektiv, där 

poliskvinnors upplevelser studerats. Syftet med studien är att finna förståelse för 

organisationskulturen inom polismyndigheten, samt hur den upplevs inverka på det kollegiala 

bandet och individens identitet. Syftet är även att få förståelse över poliskvinnors upplevelser 

av att arbeta i en mansdominerad verksamhet. Med hjälp av en kvalitativ metod har vi 

intervjuat sju kvinnliga respondenter som arbetar eller har arbetat i yttre tjänst inom 

polismyndigheten. Utifrån en abduktiv ansats användes organisationsteorier i form av 

organisationskultur och organisationsidentitet samt genusteorier i form av genussystemet, 

homosocialitet och könsmärkning. Vi tog även stöd av vetenskapliga artiklar för att besvara 

forskningsfrågorna. Organisationskulturen präglar arbetet utifrån ett flertal positiva aspekter, 

främst kopplat till samhörighet och humor. Poliskvinnorna upplevde vid första reflektion 

ingen påverkan på individen av att arbeta i en mansdominerad verksamhet, men vid vidare 

frågor och reflektioner kom flera av poliskvinnorna att berätta som specifika händelser där 

kön spelat roll. Det har även framkommit att utöver den formella hierarkin finns det en 

informell hierarki som präglas av organisationskulturen samt genus. Vid flera tillfällen under 

studien har det framkommit att polismyndigheten inte är en jämställd organisation. Den 

manliga polisnormen tycks fortfarande finnas kvar, där normativa manliga egenskaper 

värderas högre, vilket även präglar organisationskulturen. Därmed har vi kunnat 

problematisera de konsekvenser som uppkommit av poliskvinnors upplevelser av 

polismyndigheten i vår diskussion. Även urskilja att organisationskulturen inom 

polismyndigheten sitter i väggarna.  
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Förord  

Denna studie har krävt tålamod, hårt arbete och tid. Men främst mycket skratt och 

kunskap om ämnet vi valt att studera, vilket vi uppskattar otroligt mycket. Vi vill rikta 

ett stort tack till våra respondenter som tagit sig tid att delta i studien, vilket vi är 

ovärderligt tacksamma över. Stort tack till det stöd och goda råd vi fått av vår 

handledare Jonas Westman. Ett tack till våra nära och kära, familj och vänner. Sist 

men absolut inte minst, vill vi även tacka oss själva och varandra för det roliga 

samarbetet och den fina vänskapen som utvecklats.  

 

Josefine Ahlberg & Ellen Wahle 

Högskolan i Borås   
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1. Inledning 

“#metoo-skämt hörs dagligen på jobbet. Vi är med om mycket och vana vid att 

ventilera genom att skämta om saker som utomstående kan uppfatta som morbida. 

Det här är inte samma sak. Det här är inget samhällsfenomen, ingen hype på 

Youtube, ingen årets julklapp eller kändisskandal. Det här är verkligheten. Kvinnors 

verklighet. Varje gång jag hör ett ‘ojdå, det där blir ett #metoo, höhö’ av den manlige 

kollegan som går in i mig i trängseln i köket så känner jag att de pissar på oss alla 

som blivit utsatta för sexuella kränkningar på jobb eller annanstans.”  

(Bjurwald & Dejemyr 2021, s.172). 

 

Polisen är statsmaktens medel för att utöva social kontroll i samhället där ett agerande mot 

icke önskvärda beteenden står högt upp på dagordningen. Polismyndighetens främsta 

arbetsuppgift är att skapa trygghet och upprätthålla ordning i samhället, vilket redogörs enligt 

1 § i polislagen (1984:387). Att vara polis är ett krävande yrke och för individen är det ofta 

inte bara ett yrke utan en identitet. Att kunna påverka och göra samhället till en bättre plats 

kan vara en motivationsfaktor vid valet att bli polis (Granér & Knutsson 2020, s. 228). Likaså 

finns det också faktorer som gör att poliser lämnar yrket eller byter tjänst inom myndigheten.  

 

Polisyrket är en tydlig profession vilket synliggörs genom krav på en specifik utbildning som 

inbringar yrkeslegitimation. En profession tillämpar etablerad vetenskaplig kunskap, men den 

baseras även på starka sociala normer där poliser blir fostrade i en anda, vilket kommer att 

prägla alla inom organisationen. Vid inträde i en profession som polismyndigheten 

socialiseras individerna inom den in i mönster som upprätthåller sociala normer. 

Professionen lutar sig alltså tillbaka på sin legitimitet som kommit av praktiserande av den 

etablerade vetenskapliga kunskapen (Brante, Johnsson, Olofsson, G Svensson 2015, ss. 18–

19). En indikator på att en profession är framgångsrik och erkänd är att den som vill arbeta 

inom professionen erhållit en legitimation (Brante, et al. 2015, s. 59).  

Polisyrket är den enda profession som är helt statligt styrd (Brante, et al. 2015, s. 49). Vilket 

innebär att polisprofessionen skiljer sig från andra myndigheter då den är transparent i form 

av att vara helt offentligt styrd, exempelvis genom medborgarnas fria tillgång till dokument 

och arbetsprocesser. Det innebär att det polisen har en högre grad av insyn än andra 

organisationer. 

 

Vid erhållandet av en legitimation skapas legitimitet, vilket anses vara den mest effektiva 

metoden för att reproducera social ordning samt sammanhållning. Definitionen av legitimitet 

är den process där ett socialt system rättfärdigas av sina egna medlemmar (Brante, et al. 2015, 

s. 195). Samtidigt är legitimiteten beroende av medborgarnas tilltro till polisen samt 

uppfattning av polisens agerande. Det av anledningen att medborgarna ska känna tilltro till 

polisen och med tilltro förstärka legitimiteten. Det innebär att legitimiteten kan påverkas 

negativt av misskötsel externt och internt. Det finns ett samförstånd mellan de som styr och 

de som blir styrda inom professionen. Där detta gäller i högsta grad polisyrket som är en 

politiskt styrd organisation som anpassar sig utefter de författningar som stiftats i riksdagen 

och regeringen (Eklund 2018, ss. 40-41). De har utrymme att organisera myndigheten på 
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mest lämpligt vis, men måste hela tiden förhålla sig efter statsmaktens beslut. Legitimiteten 

blir inte endast kopplad till yrkesvalet utan knyter även individen till de rättigheter och 

repressalier som det innebär att ha ett legitimationsyrke (Brante, et al. 2015, s. 59). Personer 

som arbetar inom polismyndigheten ska förhålla sig utefter den föränderliga politiska 

åskådningen som befolkningen i allmänhet bär (Pettersson 2016, s. 113). Dock även inneha 

ämbetsmannakurage som innebär att stå emot eventuella politiska åsikter som går emot 

grundlagen. Det innebär att poliserna ska uppfylla de förväntningar som samhällsmedborgare 

har angående beteenden och skyldigheter. Polismyndigheten bör med andra ord leva upp till 

de samhälleliga ideal som existerar i högre grad än andra organisationer.  

 

Som statlig myndighet kan ett antagande göras om att polisen är en stabil och stark 

verksamhet, men det kan även finnas brister. Som en av Sveriges största myndigheter krävs 

det att det finns en hierarki inom, som präglas av en tydlig befälsordning och 

ansvarsfördelning. För att behålla sin maktposition i hierarkin kan homosocial reproduktion  

uppstå i verksamheten. Vilket innebär att de personer som anställs tenderar att anställa nya 

personer som är lika dem själva (Gillberg 2018, s.94). Chefer som upprätthåller hierarkin 

omger sig ofta med ja-sägare, vilket debattören Kjöller (2016) benämner vara ryggdunkare 

som får en skjuts upp i den hierarkiska nivån. Det innebär att anställda inom 

polismyndigheten som är mer frispråkiga, nytänkande och ifrågasättande riskerar att utsättas 

för repressalier (Kjöller 2016, s. 19). Organisationskulturen kan komma att färgas av vad 

som anses vara ett accepterat tillvägagångssätt för att klättra i hierarkin. Ifrågasättande av 

organisationskulturen kan innebära repressalier för den enskilde i form av minskade 

karriärmöjligheter. Här kom #nödvärn att bli en viktig roll för poliskvinnor att berätta om 

upplevelser av trakasserier på arbetsplatsen. Många poliskvinnor kom att vittna anonymt 

under hashtaggen för att synliggöra problemen de upplevt. Nödvärn som begrepp betyder att i 

nödsituationer kan det vara tillåtet att använda sig av metoder som i andra lägen strider mot 

lagen (Bjurwald & Dejemyr 2021, s. 21). Att vittna anonymt kan vara ett resultat av rädsla 

för repressalier, trots att det strider mot lagen att utsättas för repressalier. Att utsättas för 

repressalier är utifrån visselblåsarlagen (2016:749) olagligt och straffbart. Visselblåsarlagen 

finns till för arbetstagare som upplever missförhållanden på arbetsplatsen och redogörs i lag 

(2016:749) om särskilt skydd mot repressalier för arbetstagare som slår larm om allvarliga 

missförhållanden. Är priset för rättvisa högre än att leva i tystnad?  

 

Som det inledande citatet beskriver får vi ta del av en annan sida av verkligheten. En sida där 

kvinnor anställda inom polismyndigheten vittnar om olika former av trakasserier och 

kränkningar som utförts av manliga kollegor. Polismyndigheten har alltid varit 

mansdominerad. Fram till år 1957 kunde endast män söka till polisutbildningen vilket innebar 

att verksamheten var mycket starkt manligt könsmärkt. Idag ser det annorlunda ut. Kvinnor 

har likvärdiga rättigheter att arbeta som polis, men är underrepresenterade i bland annat yttre 

tjänst och utgör endast 31% av alla som arbetar i yttre tjänst (Polisen.se). Det innebär därmed 

att den största andelen personer som arbetar som poliser i yttre tjänst fortfarande är män trots 

att det är en av Sveriges största myndigheter. Poliskvinnor är inte enbart i numerär minoritet, 

utan sociala normer påverkar även hur arbetsuppgifter tilldelats genom historien. Utifrån 

historien kan vi se att poliser ofta är män och när kvinnor väl fick tillträda in i verksamheten 
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bestod deras arbetsuppgifter av att ta hand om kvinnor och barn (Petersson 2016, s. 125). Att 

en kvinna får ansvaret över den omhändertagande delen där barn och kvinnor berörs är inte 

en slump, det kan komma att bero på könsmärkning. Könsmärkta yrken är något som präglar 

samhället trots att jämlikhet och jämställdhet idag är något som diskuteras flitigt. 

Könsmärkning innebär att något associeras med att vara manligt eller kvinnligt (Gillberg 

2018, s. 82). Dock är könsmärkning föränderligt och saker som tidigare varit starkt 

könsmärkt kan genom förändrat beteende bli mer könsneutrala, vilket kan vara det som håller 

på att hända inom polisen i samband med att fler kvinnor träder in i organisationen idag 

(Gillberg 2018, s. 82). Vittnesmål från #nödvärn visar däremot på förekomsten av 

trakasserier mot poliskvinnor, vilket är en av de anledningar till att vi valt att lyfta studiens 

ämne. Det var även under #nödvärn som flest kvinnor vittnade anonymt i jämförelse med 

andra hashtags som skapades som ett resultat av #metoo.  

 

Arbetet som polis är mycket varierande och det förekommer extrema situationer där 

individerna kan utsättas för fara. Därmed är den kollegiala lojaliteten vara viktig och bidrar 

till ett starkt “vi”. Det skapar en speciell organisationskultur där lojalitet och trygghet är en 

stor faktor. Denna speciella organisationskultur kallas mellan poliser oftast för kårandan. 

Kåranda är idag ett etablerat begrepp och finns av flera anledningar och den har många olika 

funktioner. Kårandan fungerar som en funktion för sammanhållning, då polisen är en 

yrkesgrupp som i det dagliga arbetet kan utsättas för fara i olika situationer. Därmed stärks 

professionen ytterligare eftersom vikten av att ha rätt kunskaper och kompetenser kan vara 

avgörande i farliga situationer. Kårandan fungerar också som en tydlig social norm för hur 

poliser ska bete sig mot varandra och mot allmänheten. Bjurwald & Dejemyr (2021) riktar 

kritik mot kårandan då de beskriver att acceptans av den i praktiken kan innebära att 

acceptera tystnaden. Kårandan har även potential att skapa en dragkamp kopplat till “vi mot 

dem”, där “vi” är dem som efterlever de sociala normerna och “dem” är de som motsätter sig 

de sociala normerna, exempelvis genom att anmäla en kollega för sexuella trakasserier 

(Bjurwald & Dejemyr 2021, s. 59). Det får oss att reflektera över kårandans starka position i 

polismyndigheten och vad kårandan därmed får för konsekvenser för poliskvinnor. För att få 

djupare förståelse kring poliskvinnors upplevelser av organisationskulturen valde vi därmed 

att intervjua poliskvinnor som arbetar eller har arbetat i yttre tjänst.  

 

2. Syfte & frågeställningar 

Syftet med studien är att studera hur poliskvinnor i yttre tjänst upplever sin arbetstillvaro i en 

mansdominerad verksamhet, samt därigenom öka förståelsen för poliskvinnors upplevelser av 

organisationskulturen inom polismyndigheten. 

 

Hur upplever poliskvinnor i yttre tjänst arbetet i en mansdominerad verksamhet?  

 

Hur kan poliskvinnors upplevelser förstås i relation till inomorganisatoriska villkor?  
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3. Polismyndigheternas organisationsuppbyggnad 

 

 
      

Figur 1. Bilden visar på hur polismyndigheten är uppbyggd. 

 

År 2019 fanns det drygt 32 000 anställda inom polismyndigheten varav ca 20 000 anställda 

som poliser; av dessa är det 31 % som är kvinnor (Polisen.se). Polismyndigheten präglas av 

en formell hierarki som verkställer demokratiskt fattade beslut och lagar. Där rikspolischefen 

är högst uppsatt. Till hjälp för att stötta rikspolischefen och ge strategisk rådgivning finns 

rikspolischefens kansli. Till följd av det innehar polismyndigheten även åtta nationella 

avdelningar. På samma nivå finns även de olika regionerna som enskilt har en egen 

regionpolischef. Poliser som arbetar i yttre tjänst kommer längst ner i den formella hierarkin. 

Med poliser i yttre tjänst avses de poliser som är del av den ingripande verksamheten. Det 

innebär att dessa personer framförallt tar emot och åker på SOS-alarm. Respondenterna 

benämner yttre tjänst som IGV-tjänst, vilket står för den ingripande verksamheten. 

Polismyndigheten har även turlag., vilket innebär de kollegor som tillsammans ingår i ett 

gemensamt arbetslag. Det finns både formella och informella strukturer som upprätthålls av 

den starka hierarkiska professionen. Den formella strukturen är det som presenteras utåt och 

på det sätt som den ledande makten vill spegla ut till samhället (Granér & Kronkvist 2016, 

s.58). Den informella strukturen styrs främst av organisationskulturen. 
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3.1. Polismyndighetens strategi för likabehandling 2017 - 2021 

(PM 2017:33) 

Polismyndigheten infördes 2017 en likabehandlingsplan (PM 2017:33) utformad för 

rättssäkerhetens största intresse. Likabehandlingsplanen (PM 2017:33) lägger fokus på allas 

lika värde och rätten till att alla blir behandlade på lika villkor, vilket ska genomsyra hela 

verksamheten både externt och internt. För en anställd inom polisen innefattar det att leva 

enligt polisens gemensamma värdegrund; vilket innebär kort att den anställda ska agera på ett 

sätt som inte kan ifrågasättas. Uppstår det fall där konfrontation ändå sker ska 

polismyndigheten därefter aktivt skapa förutsättningar för att minimera framtida 

ifrågasättanden samt reda ut händelsen. Skapandet av likabehandlingsplanen (PM 2017:33) 

utgår från 3 kap. i diskrimineringslagen (2008:567, ändr. 2016:828) där fem områden för 

aktiva åtgärder har valts ut. Genom aktiva åtgärder ska diskriminering förebyggas, vilket 

tydliggörs i dessa fem områden; Arbetsförhållanden, bestämmelser och praxis om löner och 

andra anställningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och övrig 

kompetensutveckling samt möjligheter att förena förvärvsarbete med föräldraskap. Strategin 

verkar för att utjämna skillnader och motverka diskriminering utifrån de olika förutsättningar 

som finns mellan arbetstagarna inom olika grupper. Det finns även strategiska riktlinjer om 

rutiner för att förhindra trakasserier där repressalier ska vara en konsekvens (PM 2017:33).  

4. Tidigare forskning  

För att kunna besvara studiens forskningsfrågor och skapa förståelse för ämnet kommer 

flertalet vetenskapliga artiklar att beskrivas i detta kapitel. De berör olika ämnen som 

kvinnors karriärmöjligheter inom polismyndigheten, hierarki och kommunikation. Även 

artiklarnas relevans kommer att beskrivas i slutet av varje underrubrik för att skapa förståelse 

för våra val av vetenskapliga artiklar. Eftersom vi använt oss av en abduktiv ansats har vi i 

studiens gång kunnat använda oss av ett flertal artiklar för att sedan efter att vårt empiri 

inkommit ta ett beslut om vilka vetenskapliga artiklar som är mest relevanta för studien.  Det 

resulterade i tre underrubriker; karriärmöjligheter i en mansdominerad verksamhet (4.2.), 

Hierarki som grundar sig i kön (4.3) samt kommunikationens funktion i polismyndigheten 

(4.4).  

4.1. Karriärmöjligheter i en mansdominerad verksamhet 

Karriärmöjligheter i en mansdominerad verksamhet visar att det finns inbyggda strukturer 

som gör karriärmöjligheterna svårare för kvinnor. O’Connor (2020) lyfter en internationell 

studie som utgår ifrån feministiskt institutionellt perspektiv. Syftet med studien är att granska 

utvalda organisationer och undersöka strukturella faktorer som gör att män dominerar och 

fortsätter att dominera vissa verksamheter. O’Connors (2020) resultat är att minskningen av 

ojämställdhet mellan könen fortfarande är svag trots olika projekt för främjande av 

jämställdhet. Det eftersom både organisationskulturen och strukturen i de mansdominerade 

organisationerna informellt arbetar mot projekt som främjar jämställdhet.  
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Kvinnors karriärmöjligheter benämner Gillberg (2018) som glastak, ett begrepp som 

problematiserar kvinnors karriärmöjligheter i mansdominerade verksamheter; där kvinnor i 

polismyndigheten är ett tydligt exempel (Gillberg 2018, s. 85). Glastaket syftar till osynliga 

hinder som är svårgenomträngliga för kvinnor som försöker göra anspråk på en högre tjänst. 

När studier gjorts i motsvarande kvinnodominerade organisationer visar det sig att män har 

fördelar att ta sig vidare i karriären, vilket benämns som glasrulltrappa. Osynliga hinder 

stärker O’Connor (2020) i studien utifrån strukturell nivå där en normal sedvana upprätthåller 

könsskillnader genom att ta sig linjärt upp i karriären i mansdominerade organisationer. 

Kvinnors karriärmöjligheter beskriver O’Connor (2020) som en återvändsgränd. Ytterligare 

argumentet styrks utifrån kulturella strukturer som återfinns i den mansdominerade 

organisationskulturen, där männen gynnas genom olika informella metoder som utesluter 

kvinnor. De olika informella metoderna sker genom en legitimering av könsstereotyper, 

vilket O’Connor (2020) anser oacceptabelt.  

O’Connors (2020) artikel balanserar upp vår uppsats väl då vår studie endast är inriktad på 

poliskvinnors upplevelser, medan denna studie lyfter de mansdominerade strukturerna som 

främjar könsskillnader. Att studien endast utgår ifrån mansdominerade 

utbildningsorganisationer lyfter även relevansen för vår studie, då polismyndigheten är en 

mansdominerad verksamhet, vilket gör att perspektivet är liknande denna studie. O’Connor 

(2020) lyfter även organisationskulturen som ett argument för upprätthållandet av 

könsstereotyper, vilket är intressant då vi undersöker hur organisationskulturen påverkar 

poliskvinnor. Artikeln visar att redan i utbildningsstadium kommer verksamheten att locka 

fler män än kvinnor; polisprofessionen upprätthåller därmed könsskillnaderna redan där. 

4.2. Hierarki som grundar sig i kön 

Rabe-Hemp (2008) tar upp mångfalden i sin studie och fokuserar på poliskvinnor. Artikeln 

diskuterar konstrueringen av kön, könsroller och rollen som polis i samhället. Syftet med 

studien var att studera poliskvinnors sociala identitet och ta del av deras erfarenheter. 

Intervjuer genomfördes med 38 poliskvinnor som beskrivit sina upplevelser av hur det är att 

arbeta i en mansdominerad verksamhet. Rabe-Hemp (2008) beskriver ett resultat där kvinnor 

beskriver att de har andra arbetsuppgifter än männen. Det framkommer även att kvinnor och 

män tar sig ann olika talanger och färdigheter som polis. Kvinnor förkroppsligar empati och 

har högre kommunikationsförmåga, medan kraftfulla beteenden tillskrivs män. Kvinnor i en 

mansdominerad verksamhet ger ett unikt perspektiv på hur kvinnor gör kön samtidigt som de 

arbetar. Manlighet och kvinnlighet konstrueras i samhället, vilket framhäver hur kvinnor 

skapar möjligheter att arbeta i en mansdominerad verksamhet genom att också förstärka de 

traditionella uppfattningarna om könsidentitet och könsskillnader. Det kan bilda en dragkamp 

mellan könsidentitet och karriär. Rabe-Hemp (2008) beskriver polisen som starkt hierarkisk 

utifrån de formella hierarkierna, men även utifrån en informell hierarki som grundar sig i kön.  

 

Loftus (2008) har gjort en studie som riktar in sig på mångfalden bland poliser i England. 

Syftet med studien är att undersöka hur sociala, politiska och organisatoriska frågor påverkar 

mångfalden inom polisen. Det forskas också kring bredden av erkännande av marginaliserade 
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grupper och deras påverkan på organisationskulturen. Loftus (2008) beskriver 

organisationskulturen som manlig eller macho. Men organisationskulturen upprätthållas den 

av männen med störst inflytande. Loftus (2008) får ta del av berättelser från olika officerare, 

men även en deltagande observation gjordes. I resultatet framgår en kulturell rangordning, 

där vita, heterosexuella, manliga officerare framstår vara högst i rang. Denna hierarki verkar 

underminera mångfalden och upprätthålla en traditionell kultur av den vita mannen som 

norm. Även om Sverige idag kommit längre med tanken om mångfald och dess positiva 

effekter än vad England gjort 2008 när Loftus skrev artikeln, synliggörs den bristande 

mångfalden i studien. Det görs genom att den vita heterosexuella mannen är norm. Därmed är 

studien relevant för oss eftersom vi vill ta del av kvinnornas upplevelser om hur det är att 

arbeta i en organisationskultur främst män varit med och konstruerat.  

 

Artiklarna ger oss en djupare förståelse över hierarkin inom polismyndigheten; formell som 

informell. Att göra kön, könsskillnader, normer och organisationskultur beskrivs tydligt och 

det är något vi anser relevant för vår studie; eftersom det kan vara en viktig aspekt för att 

diskutera organisationskulturen inom polisen och vilka bakomliggande faktorer som skapat 

hierarki inom polismyndigheten formellt och informellt. Vi väljer att använda oss av 

artiklarna för att få en djupare förståelse över varför verksamheten är mansdominerad och hur 

det påverkar poliskvinnor. 

4.3. Kommunikationens funktion i polismyndigheten 

Polisyrket är speciellt i de extrema arbetsuppgifter som förekommer, den nära kontakten 

mellan kollegor och synen av samhällets baksida. Ett tufft arbetsklimat behöver en motbalans 

som kompenserar för de tuffa ögonblicken. Därmed är kommunikation i polismyndigheten en 

viktig del. Granérs (2014) har studerat humorns funktion i polisarbetet, vilket förklaras vara 

en naturlig del av polisarbetet. Syftet med studien var att diskutera humorns funktion för 

patrullerande poliser. Det belyses att humor och skämt inte enbart är humor och skämt utan 

att det finns en underliggande mening eller sanning med det som sägs. Granér (2014) 

beskriver att humor yttrar sig på olika sätt och kan visa på god sammanhållning men också 

som en av de viktigaste egenskaperna för en bra polis. Studien grundar sig i olika metoder, 

dels görs en litteraturstudie och en deltagande observation men också kvalitativa intervjuer.   

 

Resultatet blev att humor i arbetet kan användas för att upprätthålla sociala normer men 

också bryta dem. Att bryta mot interna sociala normer med hjälp av humor kopplar artikeln 

till sexistiska kommentarer, trakasserier och övervåld (Granér 2014). Dock kan humorn vara 

en viktig del för medarbetarna för att minska stress och avdramatisera allvarliga situationer 

som poliser i yttre tjänst dagligen ställs inför. En slutsats som dras är därmed att humor och 

skämt kan ses skapa en ömsesidig relationen mellan kollegor. Att kunna skämta om saker 

som ses kränkande och kunna skratta åt det tillsammans kan vara ett sätt att bibehålla 

kapitulation och underkastelse till de som fäller dessa kommentarer. Poliskvinnor i en 

mansdominerad verksamhet har kommit att kallas uniformerade vittnen där syftet är att 

kvinnor saknar den fysiska förmågan för att kunna hantera våldsamma situationer (Granér 
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2014). Därmed behöver andra strategier formas, exempelvis genom en god kommunikativ 

förmåga, för att ta kontroll över situationer där polisen kan vara i fysiskt underläge.  

 

Kommunikationens kraft påverkar de som arbetar inom polisen. Det tar Kurtz & Upton 

(2018) upp i sin artikel genom att undersöka polisernas egna berättelser. De vill med sin 

studie få en inblick i poliskulturen kopplat till de könsaspekter. Studiens syfte var intervjuer 

där 28 tjänstemän intervjuas. Alla de 28 tjänstemännen har samlats in från tre Midwestern 

avdelningar i USA. Datainsamlingen används från forskarnas tidigare doktorsavhandling 

“Gender in stories” som undersökte hur olika könsbeteenden inom polisarbetet leder till stress 

och utbrändhet. Resultatet Kurtz & Upton (2018) tar upp utifrån intervjuerna visade sig ha en 

viss positiv användning av polisernas berättelser. Det utifrån lärandet av handlingarna av 

situationerna i berättelserna samt används för att förstå arbetsmiljön. Utöver det visade 

resultatet på mångsidiga analyser av det polisiära berättandet, dels att det finns inbyggda 

kulturella funktioner i berättelserna som både är informella och formella. Forskarna menar på 

att berättelserna framkallar en kulturell makt genom att framställa offecers professionella 

beteenden, genom att berättelser nödvändigtvis inte stämmer överens med verkligheten.  

 

Kurtz & Upton (2018) menar på att det är sådana berättelser som “gör kön”, dessa berättelser 

hjälper till att förstå hur manligheten formar den moderna polisen. Forskarna menar att dels 

är berättelserna komprimerade flertalet timmar där endast de mest farliga och extrema 

situationer nämns som stödjer den manliga betydelsen av polisarbetet. Krigshistorien som 

förekommer liknar polismännen i form av superhjältar; där varken stress, fysiska reaktioner 

eller känslor speglas i berättelserna utan endast maskulina egenskaper som humor, hjältemod 

och oräddhet lyfts. Det skapar en sammanhållning för den manliga poliskulturen och 

reproduceras med hjälp av att kommunicera ut dessa berättelser för andra poliser. Analysen 

av tjänstemännens intervjusvar landade i att officerare tillåter att “göra kön” på ett indirekt 

och direkt sätt. Utifrån berättelserna går det inte att bortse att tjänstemännen okritiskt och som 

utan tydliga exempel berättar historier om hjältemodiga män och misslyckade kvinnor, vilket 

tyder på att det mer eller mindre informellt reproducerar kön. Kurtz & Upton (2018) lyfter ett 

intressant exempel kopplat till den maskulina polisen utifrån filmer. Den typiska karaktären 

som återspeglas ofta är fysiskt stark, våldsam, hänsynslös, likgiltig inför medborgarnas 

rättigheter och heterosexuell. Den dominerande handlingen av polisarbetet för mannen som 

beskrivs ovan har just de kvaliteter som krävs för att utföra det “hårda och våldsamma” 

polisiära arbetet.  

 

Artiklarna som ovan berör kommunikation och dess makt över och bland medarbetare inom 

polisen är relevanta för vår studie. Dels fokuserar artiklarna på den polisiära 

organisationskulturen som vi utifrån vår undersökning riktar in oss på. De Kurtz & Upton 

(2018) lyfter är problematiskt i organisationskulturen är berättelserna som reproduceras och 

som vid en djupare analys visar på könskildringar samt ett upprätthållande av machokulturen. 

Det är något som sker informellt både på arbetsplatsen men även reproduceras utanför, vilket 

är en viktigt aspekt att ha med i med att det synliggör de tysta strukturerna som upprätthåller 

könsnormer. Trots att Kurtz & Upons (2018) studie är utformad i USA där olikheter från 

Sverige finns, anses studien fortfarande vara av hög relevans. Det eftersom den belyser 
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strukturer inom en mansdominerad verksamhet som kan likna Sveriges polismyndighet. 

Kommunikation kan beskrivas som drivande för att upprätthålla könsskillnader. Det har även 

framkommit att humorns funktion i polisarbetet kan kopplas till stärkta relationer inom 

gruppen men också skapa en hård jargong där sociala normer blir att skaka av sig obehagliga 

skämt.  

 

Dessa artiklar är relevanta för vår studie då kommunikationens makt kan komma att påverka 

hela organisationskulturen; vilket är det ämne vi studerar. Dessa artiklar är bidragande till vår 

studie eftersom de belyser olika exempel på vad som påverkar organisationskulturen, samt 

vikten av att passa in i en grupp för att inte utsättas för repressalier.  

5. Teoretisk utgångspunkt 

För att kunna besvara studiens forskningsfrågor använder vi teoretiska perspektiv på 

organisationskultur och genus. Organisationskultur är en viktig aspekt då den kulturella 

dimensionen finns inom alla delar av en organisation. Den präglar hur individer inom 

organisationen tänker, känner och vad som värderas. Den fungerar för hur medarbetare 

samverkar med varandra, skapande av kunskap samt hur den sammanför medarbetare 

emellan exempelvis (Alvesson 2015, ss. 7-9). Vi kommer även att använda oss av begreppet 

organisationsidentitet, vilket innefattar de faktorer och perspektiv som gör att 

polismyndigheten skiljer sig från andra organisationer. Perspektiven kommer användas som 

ett verktyg för att främst besvara den andra forskningsfrågan om organisationskultur (2.1.). 

Organisationskultur är ett brett begrepp och vi kommer fokusera mer på det informella 

strukturerna i organisationen som exempelvis sociala normer. Med hjälp av begreppet 

sociala normer kommer vi att kunna föra diskussion kring dess påverkan på poliskvinnor i 

yttre tjänst och om dessa påverkar de som är underrepresenterade i yrket, kvinnorna. Vi har 

därmed även valt att använda oss av genusteorier för att kunna skapa en djupare förståelse för 

poliskvinnors upplevelser av att arbeta i en mansdominerad verksamhet. Det resulterade i två 

underrubriker som lyder konstruktion av kön i polismyndigheten (5.3) samt genussystem & 

homosocialitet (5.3.1).  

5.1. Organisationskultur & Organisationsidentitet  

Organisationskultur något som finns inom alla organisationer, oavsett om det finns ett aktivt 

arbete med den eller inte. Ledningen  har en stor inverkan på kulturen genom att sätta upp 

ramar för organisationen. Organisationskulturen inverkar på olika faktorer såsom 

medarbetarnas relation till kunskap och varandra. Studien avser fokusera på poliskvinnors 

upplevelser av organisationskulturen och hur den bland annat påverkar identiteten. 

Identiteten är något som alla människor bär med sig samt reflekterar över under olika steg av 

livet (Alvesson 2015, s. 51). Men identiteten kan också handla om mer än individen själv och 

också inkludera kollektivet inom yrkesgruppen eller sin organisation. Identitetsbegreppet är 

sammankopplat med identifikation, vilket innebär känslan av att passa in, känna likhet samt 

tillhörighet med andra. För att det ska utvecklas en distinkt organisationskultur i en 
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organisation behöver medlemmarna kunna identifiera sig med den. Polisyrket är ett exempel 

på ett sådant yrke som följer med identiteten. Eftersom polisyrket är den enda verksamhet 

som har dessa typer av arbetsuppgifter kan det öppna upp för skapandet av en stark 

organisationsidentitet. Organisationsidentitet skiljer sig från organisationskultur men de har 

en nära relation. Kultur fokuserar mer till något outtalat och framväxande medan identitet är 

mer språkligt och klart uttalat (Alvesson 2015, s. 53). Kultur berör det omedvetna som sker 

och det som individerna inom organisationerna rätta sig efter. Därmed är begreppet relevant 

kopplat till sociala normer, eftersom det inbegriper oskrivna regler för beteenden inom 

organisationen. Identiteten berör det medvetna kring vad som utmärker organisationen. Med 

faktumet att organisationskultur och organisationsidentitet inte är samma sak så är de nära 

förknippade samt påverkar varandra. Exempelvis om riktlinjerna kring vad organisationen 

står för är tydliga är det större chans att medlemmarna anammar ideér och föreställningar om 

den. Identiteten kan därmed ha en sammankoppling med en stark sammanhållning och en 

“vi” känsla inom en organisation, som även kan benämnas som kårandan. 

 

Kårandan är ett uttryck som refereras till den anda som existerar inom polisyrket där känslan 

av samhörighet, tillit och deras gemensamma förpliktelser för yrkesidentiteten samman. Med 

kår avses: en grupp yrkestillhörighet inom statlig huvudmannaskap; som hålls samman i form 

av gemensamma förhållningssätt till arbetet, gemensam utbildning och dess gemensam 

kultur. Det finns även en viss monopol på kårens arbetsuppgifter vilket gör att kåren i sin 

helhet bildar ytterligare en enad yrkesidentitet (Hasselberg & Kärnekull 2001, s. 11). 

Gemenskapen är vanligen det som benämns som det finaste med polisarbete men kan också 

bli en stor besvikelse av den anledningen när sammanhållningen fallerar. Den interna 

gemenskapen kan fallera om exempelvis arbetsmoralen är låg, lathet eller ryktesspridning 

visar sig och påverkar kårandan (Graner & Knutsson 2020, ss. 187-188). Vi kommer under 

uppsatsens gång använda oss av begreppet organisationskultur istället för kåranda. 

Anledningen är att organisationskultur är ett mer omfattande begrepp som innefattar fler 

nyanser av formella och informella strukturer inom en organisation. Det medan kårandan är 

kopplat till enbart polismyndigheten, vilket också kommer synas i resultatdelen där begreppet 

används frekvent.  Som polis är kårandan alltid närvarande, då full tillit och lojalitet mellan 

medarbetare kan vara skillnad mellan liv och död. Kårandan diskuteras även i 

diskussionsavsnitt (9.1.2) där den komma att kopplas samman med organisationsidentitet, då 

polisen är en stark organisation med mycket tydliga riktlinjer. Även en sammankoppling till 

de informella strukturerna som kan urskiljas inom Polismyndigheten.  

 

Den informella strukturen kan uttrycka sig i olika skepnader, vilket innebär att den kan skilja 

sig mellan medarbetarna. Relationerna mellan informella och formella strukturer kan 

beskrivas i ljuset av olika fält. Där det finns ett representativt fält, gemensamt fält samt ett 

självständigt fält. Det representativa fältet handlar om de delar i en organisation utifrån 

formell struktur som inte förankras i det praktiska arbetet. Fältet kan tas i uttryck genom 

exempelvis att likabehandlingsplanen (PM 2017:33) nämns på möten men inte förankras 

genom praktiskt arbete. Det gemensamma fältet visar på hur de formella och informella 

strukturerna överensstämmer med varandra, det är också det fältet som bör vara dominerande 

i en organisation för att den ska vara välfungerande. Vidare kan fältet tas i uttryck genom 
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gemensamma formella och informella beteenden som främjar en god arbetsmiljö och vikten 

av lojalitet i extrema situationer. Det sista fältet är det självständiga fältet och inbegriper tre 

olika skikt (Granér & Kronkvist 2016, ss. 59-69).  

5.1.1. Sociala normer 

Sociala normer är med och skapar organisationskulturen. Det finns både formella normer i 

form av uttalande sätt att bete sig men även informella normer som beskrivs vara osynliga 

regler. Sociala normer har stor inverkan på samhället och präglar människors beteende. Mer 

konkret är sociala normer uppfattningar om hur individer och grupper lämpligtvis ska bete 

sig, tycka och tänka i den sociala miljön. Det finns sociala normer på arbetsplatser som inte 

är kopplade till själva arbetet exempelvis utseende, religion och sexuell läggning. Vid 

normbrytning blir ofta individen eller gruppen utsatt för repressalier, vilket innebär sociala 

konsekvenser; exempelvis kränkningar och utfrysning (Eklöf 2017, ss. 97-98). Trots att 

normbrytare ofta påverkar den utsatta negativt kan sociala normer också vara en form av 

vägvisning för ett önskat beteende och alltså påverka individen eller gruppen positivt. Även 

normativ makt kan kopplas till ämnet, vilket innebär att de som är underordnade i hierarkin 

handlar och agerar baserat på vad de överordnades intentioner är, eftersom de överordnades 

intentioner anses legitima (Granér & Kronkvist 2016, s. 65).  

 

Hedlund (2007) förklarar uppbyggnaden av sociala normer med genom konventioner, vilket 

är informella normer som omedvetet styr människor. Det finns sociala normer som till synes 

upplevs ha goda avsikter för alla, det vill säga att alla vinner på det; vilket kallas 

konventionsjämvikt. Konventioner kan komma att kopplas till professionsbegreppet, då 

uppbyggnaden av en profession även innefattar uppbyggnaden av sociala normer. Problem 

kan uppstå när konventioner förvandlas till krävande uppträdelsenormer, som inte längre 

syftar till ett jämlikt resultat utan blir mer oklart vem normen gynnar, vilket kallas för 

beteendenormer (Hedlund 2007, ss. 211-212). I den offentliga sektorn ligger 

normförverkligande och kulturskapande till viss del i politikernas händer. Samtidigt som det 

sker menar Hedlund (2007) att individer kommer ställas inför olika val där de utsätts för 

frestande och agerar därmed kortsiktigt rationellt genom att bryta mot en social norm som ger 

vinning på andras bekostnad (Hedlund 2007, s. 232). När en överordnad aktör i en 

organisation försöker stifta nya regler, kommer dessa ha en ny uppsättning av sociala normer 

som grund. De nya sociala normerna är vanligtvis annorlunda än de föregående. 

Polismyndigheten styrs endast av statsmakten och är därmed den enda överordnade aktör som 

kan skapa nya regler för organisationen att följa. Dock kan det inom myndigheten baserat på 

nya regler öppnas upp för att nya sociala normer även skapas. Beroende på vilken grad av 

förändring samt typ av repressalier som det nya normbrytandet kommer etableras i 

organisationen kommer individen behöva anpassa sig. Anpassningen kan göra att individens 

åsikter automatiskt läggs åt sidan för att uppfylla det offentliga idealet (Hedlund 2007, s. 

234). Det kan alltså bli svårigheter att uppfylla organisationens sociala normer utan att själv 

påverkas.  
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5.2. Konstruktion av kön i polismyndigheten   

För att kunna diskutera könsaspekten kommer vi använda oss av genusperspektiv. Dessa 

aspekter kommer kunna hjälpa oss att besvara och skapa förståelse för främst den första 

frågeställningen (2.), då den inbegriper poliskvinnors upplevelser av att arbeta i en 

mansdominerad verksamhet. Även användning av dels forskning på ämnet (4.) men även 

teorier (5.) för att kunna diskutera resultatet. Vi har valt att använda oss av begreppen 

genussystem och homosocialitet vilket beskrivs i nästa kapitel (5.2.1). Dessa begrepp kan 

komma att hjälpa oss besvara forskningsfrågorna i den mån att genusaspekter kan ha en 

inverkan på organisationskulturen och dess påverkan på poliskvinnor i yttre tjänst. 

 

Att göra kön i organisationer handlar de processer och handlingar som vanligen omedvetet 

utförs av såväl kvinnor som män. Som det låter ligger fokus på att göra, något som 

kontinuerligt görs och reproduceras genom handlingar och beteendemönster som formar 

uppfattningen av manlighet och kvinnlighet. Det är handlingar som efter upprepningar blir 

legitimerade och institutionaliserade som i sin tur reproduceras inom organisationen och 

bidrar till att göra kön (Gillberg 2018, s. 76). Ovan beskrivet är det handlingar och processer 

som kan skapa en självklarhet kring vad som är manlighet och kvinnlighet utan att en 

medvetenhet kring handlingarnas påverkan (Haake 2018, s. 119). Vilket är viktigt att ha i 

åtanke under studiens gång då det är något som kan ske mer omedvetet utifrån individer och 

därav viktigt att synliggöra. Fokus ligger på socialt konstruerade skillnader som görs mellan 

könen, inte av biologiska skillnader. 

5.2.1. Genussystem & homosocialitet 

Det finns strukturella strukturer för att skapa könsmaktsordningar i en organisation och vi har 

valt att använda begreppet genussystemet. Det gör att vi kan bredda förståelsen om hur 

strukturer i en organisation kan påverka könsnormerna. Det är relevant då polismyndigheten 

som nämnt är en mansdominerad verksamhet med tydliga strukturella hierarkiska nivåer.  

 

Genussystem redogör för till synes osynliga strukturer om hur manlig överordning och 

kvinnlig underordning kontinuerligt återskapas i organisationer. Genussystemet grundar sig i 

två centrala begrepp som förklarar hur underordningen återskapas; isärhållandet och 

hierarkin. Isärhållandets logik innebär här att det som anses manligt hålls isär från det som 

anses kvinnligt. Isärhållandet i sig skapar två skilda kategorier som tilldelas beteenden, 

förhållningssätt till andra, kläder, egenskaper och sysslor exempelvis. Föreställningen om att 

något är manligt respektive kvinnligt redogör Gillberg (2018) för som kallas könsmärkning. 

Könsmärkning upprätthålls genom att det i praktiken skapas. När en man praktiserar sin 

manlighet respektive när en kvinna praktiserar sin kvinnlighet som överensstämmer med de 

föreställningarna kring manligt och kvinnligt förstärks sambandet mellan beteende och könet. 

För att något ska förbli manligt eller kvinnligt krävs det att praktikerna upprepas kontinuerligt 

vilket också innebär att könsmärkning är föränderligt (Gillberg 2018, ss. 82-83). Något kan 

alltså gå från starkt manligt könsmärkt till att bli mer könsneutralt och tvärtom.   
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Isärhållandet av manlighet respektive kvinnlighet skapar en tydlig maktordning och Gillberg 

(2018) menar på att det skapar mening för individer. Meningsskapande av den anledningen 

att människor gillar att kategorisera sig, att tillhöra en grupp. Finns det tydliga kopplingar till 

hur en hör hemma till en viss kategori är det också enkelt att anpassa sig därefter för att 

tillhöra. Den hierarkiska logiken grundar sig i att mannen är normen. Det innebär att om 

något förknippas med en man eller manlighet blir det en direkt och systematiskt högre 

gradering. Föregående normativa inställning blir en orsakt till att kvinnorna ses här som 

något avvikande och kopplas till något mindre bra (Gillberg 2018, ss. 67-68). Isärhållandet 

bidrar till en segregering av män och kvinnor och i sin tur legitimerar mannens hierarki och 

norm. Formella hinder som tidigare förhindrat jämställdheten på arbetsplatsen är i dagsläget 

och vid första anblick så gott som borttagna, alla har rätt till att söka till ett arbete. Utifrån 

utgångsläget att formella hinder inte finns längre är det intressant då det fortfarande 

förekommer ojämlikheter inom polismyndigheten. Vilket Gillberg (2018) menar på är 

informella hinder där olika mekanismer finns inbyggda för att bibehålla en hierarkisk manlig 

dominans i toppositionerna. Informella strukturer tenderar därmed att bli osynliga och svåra 

att mäta (Gillberg 2018, s. 99), vilket kan leda till en oäkta verklighet. 

  

Homosocialitet kan användas för att för att förstå varför jämställdhetsmål på en arbetsplats är 

utdragen, vilket synliggörs genom den ojämna könsfördelningen inom polismyndigheten 

exempelvis. Homosocialitet i grunden står för återskapandet av en grupp som är lika varandra 

och tenderar att söka sig till andra som är lika en själv. Homosocialitet kan därmed påverka 

hur kompetens bedöms utifrån den homogena gruppens liknande tankesätt och kan även 

påverka könsmärkta utvecklingsmöjligheter inom karriären. Homosocialitet hänger även ihop 

med logiken i isärhållandets kraft, där lika barn leka bäst som leder till att sprickor skapas 

mellan könen.  Ett ytterligare begrepp som används för att förstå den könsmärkta processen 

är homosocial reproduktion; vilket innefattar varför manligt dominerade chefspositioner 

fortsätter att bestå. Förklaringen utifrån de två begreppen är att lika-väljer-lika resonemang 

där individer väljs in i organisationer som överensstämmer med resterande i organisationen 

(Gillberg 2018, s. 94). I senare diskussionsavsnitt (8.) kommer homosocialitet att kopplas till 

maktstrukturer som finns inbyggda i organisationer, exempelvis den starka hierarkin som 

reproduceras både formellt och informellt. 

6. Metod 

Följande kapitel redogör för studiens metodologiska vägval och förhållningssätt. För att 

kunna besvara studiens syfte och frågeställningar använder vi oss av en kvalitativ metod då vi 

vill fånga upplevelser från poliskvinnor i yttre tjänst. Studien utgår med fördel utifrån ett 

fenomenologiskt perspektiv som utmärker sig i att tolkningar och subjektivitet har en stor 

betydelse. Vilket bidrar till en ökad förståelse utifrån våra forskningsfrågor. Ett viktigt 

begrepp inom fenomenologi är livsvärld där de subjektiva erfarenheterna har en avgörande 

roll för vad undersökningen kommer landa i (Justesen & Mik-Meyer 2011, s. 18). Syftet med 

att använda sig av en kvalitativ metod är att fokuset ligger på kontextuell förståelse snarare än 

att förklara och mäta som den kvantitativa metoden inbegriper (Bryman 2018, s. 454). Det är 
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därmed relevant att metoden lägger vikt vid just möjliggörandet av att förstå kontexten, vilket 

valet av en semistrukturerad intervju bidrar med. Semistrukturerade intervjuer baseras på 

förberedda teman, men metoden öppnar också upp för frihet då möjligheterna att ställa 

följdfrågor och utveckla svaren (Bryman 2018, s. 563).Frågorna kommer främst att ställas 

utifrån den förberedda intervjuguiden (se bilaga 1), men där möjligheten att ställa ytterligare 

frågor eller välja att hoppa över vissa av dem finns för att skapa en levande förståelse. 

Semistrukturerade intervjuer gör det möjligt för respondenterna att tala mer fritt kring ämnet 

och öppna upp sig om de känner sig bekväma med det.  

6.1. Abduktiv ansats  

Då vi använder oss av en fenomenologisk utgångspunkt blir även en abduktiv ansats relevant 

eftersom vi tidigare inte haft inblick i den mansdominerade verksamheten samt 

organisationskulturen inom polismyndigheten (Kvale & Brinkmann 2014, ss. 239-240).  

Grunden i en abduktiv ansats är att studien utgår ifrån att studera den livsvärld som 

poliskvinnorna innehar. Vi förlitar oss genom denna metod på respondenternas förståelse och 

synsätt (Bryman 2018, s. 478). Vi växlar därmed mellan empirisk, teoretisk reflektion samt 

andras upplevelser genom tidigare forskning under studiens gång. Vilket möjliggör att vi kan 

använda oss av det mest relevanta från datainsamlingen, i jämförelse om vi redan haft utvalda 

teorier som vid resultatet inte överensstämmer. Detta togs i uttryck genom att vi innan 

intervjuerna formulerat olika teorier som eventuellt kunde passa för ämnet. För att styrka 

teorierna och läsa in oss mer på ämnet användes vetenskapliga artiklar kontinuerligt, som 

både tillkom och ströks under arbetets gång. Men när intervjuerna sedan genomförts och vårt 

empiri var insamlat tog vi ett avgörande beslut för vilka teorier som var mest relevanta att 

använda, vilket var organisations- och genusteorier. Till en början hade vi även teorier om 

gruppprocesset samt socialt stöd, men dessa valdes bort efter att intervjuerna genomförts på 

grund av bristande empiri kopplat till dessa teorier. Därmed var en abduktiv ansats 

fördelaktig att använda i vår studie, för att kunna applicera valda teorier på ett mer fylligt 

empiri.  

6.2. Urval 

Urvalsmetoden som använd är målstyrd, vilket innebär ett styrt urval utefter de valda kriterier 

som är uppsatta för att besvara våra forskningsfrågor (Bryman 2018, s. 498). Dessa kriterier 

är poliskvinnor som arbetar eller har arbetat i yttre tjänst. Valet av verksam i yttre tjänst 

grundas upplevelserna av liknande arbetsuppgifter. Avgränsningar gjordes inte kopplat till 

antal år som verksam polis, ålder och geografiskt område. Dels för att stärka anonymiteten 

men också för att avsikten är att studera övergripande mönster av delade upplevelser i 

polisorganisationen i hela Sverige. För att kontakta respondenter inför en intervju skickades 

mejl ut till poliskvinnor runtom i Sverige. Vi fick tag på mejlkontakterna dels via personliga 

kontakter, via polisutbildningens kontakter samt via media.  

 

Ämnet som studeras kan anses känsligt i vissa avseenden där exempelvis diskussion kring 

trakasserier och negativa konsekvenser av organisationskulturen kan uppkomma. Vi anade 
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viss problematik till att finna intervjupersoner och beslöt oss att även använda ett 

snöbollsurval som komplement. Det innebär att vi frågat våra respondenter som blivit 

kontaktade via det målstyrda urvalet om de har fler kontakter och kollegor som kan vara 

intresserade utefter de kriterier som har ställts upp i studien (Bryman 2018, s. 504). Att 

använda sig av ett snöbollsurval gör att anonymiteten inte fullt ut går att upprätthålla, men där 

vi aktivt arbetat bort allt som kan kopplas till en individ. Snöbollsurval som kompletterande 

alternativ var nödvändigt för att under uppsatt tidsram få in gediget empiri.  

 

Respondenter  Antal år i polismyndigheten  Verksam i yttre tjänst idag 

Respondent 1 Rebecka 5 år JA 

Respondent 2 Paulina 7 år NEJ 

Respondent 3 Diana 8 år  NEJ 

Respondent 4 Sara 15 år JA 

Respondent 5 Mona 10 år NEJ 

Respondent 6 Matilda 5 år JA 

Respondent 7 Jenny 12 år NEJ 

Figur 2. Respondenterna har alla varit verksamma i yttre tjänst, men antal år varierar mellan dem. Vi har angett 

respondenternas antal år inom Polismyndigheten.  

6.3. Tillvägagångssätt 

Vi började tidigt i processen att skicka ut förfrågningar till poliskvinnor som var verksamma 

eller har varit verksamma i yttre tjänst runt om i hela Sverige. Dessa respondenter fick vi 

kontakt med på olika sätt, men främst genom egna kontakter, men även via media och med 

hjälp av ett snöbollsurval som är beskrivet i urvalet (6.2). Vi formulerade ett mejl samt 

samtyckesblankett med med grundläggande information om studien, vad deras medverkan 

skulle innebära och försäkrade om att de tagit del av all information. Därefter började vi 

utforma vår intervjuguide där vi utgick utifrån våra frågeställningar. Användandet av 

semistrukturerade intervjuer bestämdes med tanke på ett eventuellt känsligt ämne samt viljan 

av utrymme för reflektion. Intervjuerna planerades att vara i 30-45 minuter. Men när väl 

intervjuerna genomfördes landade vi på genomsnitt en 50 min, vilket vi upplevde positivt då 

intervjuerna blev mer fylliga. Eftersom Covid-19 fortfarande begränsar samhället och 

möjligheterna att träffas på en fysisk intervju hölls intervjuerna via Zoom (videointervjuer) 

för att säkerställa att riktlinjerna följs samt säkerställa allas hälsa.  

 

Under intervjuerna föll kontinuerlig bearbetning av texten i form av transkribering. Det 

gjordes för att vi ska kunna forma ett relevant resultat samt säkerställa citat och förståelsen 

under intervjun. Sedan började vi forma resultatet vilket delades upp i flera teman som gör 

det enkelt för läsaren att hänga med (Bryman 2018, s. 565). Resultatet är uppdelat i två stora 

teman, poliskvinnor i en mansdominerad verksamhet (7.1.) är det första huvudtemat. Sedan 

följer underrubriker, karriärmöjligheter (7.1.1.), könsmärkta arbetsuppgifter (7.1.2.), 
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jämställdhet (7.1.3.) och upplevelser av trakasserier & #nödvärn (7.1.4.). Det andra 

huvudtemat är organisationskultur inom polismyndigheten (7.2.). Sedan följer 

underrubrikerna homosocialitet (7.2.1.), språkets positiva och negativa aspekter (7.2.2.) och 

sociala normer inom polismyndigheten (7.2.3.).  Efter att ha sammanställt resultatet 

påbörjades diskussionen där teori, tidigare forskning samt resultat analyseras. Efter att 

materialet samlats började kodningen av empirin, vilket innebar att vi läste igenom resultatet 

för att sedan koda vilka avsnitt som var relevanta att ta med i resultatet (Kvale & Brinkmann 

2014, s. 241). Vidare innebär kodning att flera nyckelord identifierades som sedan kunde 

användas för identifiera respondenternas uttalanden. Vid kodning görs anteckningar kring 

vem som kodat, definitioner av de kodade begrepp som synliggjorts samt reflektioner kring 

koderna (Kvale & Brinkmann 2014, s. 242). För studien gjordes en datastyrd kodning, vilket 

innebar att vi inte förberett koder utan att dessa formades under tiden som materialet 

granskades. 

6.4. Studiens tillförlitlighet, pålitlighet & överförbarhet 

Vi har valt att använda oss av begreppet tillförlitlighet, vilket motsvarar studiens validitet 

(Bryman 2018, 467). Tillförlitligheten innefattar olika delar; pålitlighet och överförbarhet. 

Pålitlighet innebär dels i vilken mån studien hade fått samma resultat om den genomförts igen 

men också huruvida studien är genomförd på ett pålitligt sätt (Bryman 2018, s. 72). 

Pålitlighet innebär även att vi ska säkerställa att det görs en fullständig redogörelse för alla 

faser som genomförts i processen för studien (Bryman 2018, s. 468). Vilket är upp till läsaren 

att bedöma studiens pålitlighet. Pålitligheten kan även upprätthållas genom att granska 

intervjuguiden utefter forskningsfrågorna och syftet samt arbetat systematiskt med kvaliteten 

i intervjuerna. Avsnittet om tillvägagångssätt (6.4.) redogör för hur vi gått tillväga under 

studiens gång och motivering till varför vi tagit de beslut som gjort följer under hela studiens 

gång. Pålitligheten är hög kopplat till de ramar vi har förhållit oss till, exempelvis efter 

tidsram och val av ämne. Den höga nivån av anonymitet har bidragit till att viss information 

som ålder och specifika exempel från platser har behövts undanröjas. Det har medfört att vi 

inte kunnat redogöra specifikt om de respondenter som deltagit i studien, vilket därmed hade 

kunnat sänka pålitligheten.  

 

Vidare kan studien bedömas utifrån överförbarhet, vilket även det är upp till läsaren att 

avgöra. Överförbarhet är relevant att använda då det innebär huruvida resultatet som 

framkommit kunnat framkomma i en annan kontext eller situation än den vi undersökt. Även 

om samma resultat hade kunnat framkomma vid en annan tid (Bryman 2018, s. 468). För att 

läsaren ska kunna bedöma överförbarheten i studien har vi försökt vara transparenta kring 

våra metodologiska vägval, tillvägagångssätt, resultat samt analys av resultatet. Det gör att 

bedömningen för överförbarheten till en annan miljö kan göras av läsaren (Bryman 2018, s. 

468). Studien fokuserar på upplevelserna av en mansdominerad verksamhet som skulle kunna 

vara överförbar i även andra mansdominerade verksamheter. Polisyrket i sig är ett speciellt 

yrke som inte är liknande många andra på arbetsmarknaden, eftersom de till exempel har 

våldsmonopol. Dock kan vi reflektera över att polisyrket kan likna militäryrket och yrket som 

brandman. Inte bara till arbetsuppgifternas utsatthet utan även av resultatet av en 
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organisationskultur som är präglade av det fysiska arbetsuppgifterna. De har även liknande 

förväntningar på sig från samhället, då yrkena finns för att skydda medborgarna. Det skapar 

en likhet mellan dessa yrken som kan vara präglade av liknande sociala normer.  

 

Dessa former av arbete kopplas ihop med mansdominerade verksamheter och könsmärkning. 

Studiens slutsats skulle därmed kunna vara överförbar till dessa yrken. Vi ser dock inte att 

studiens slutsats är överförbar till andra mansdominerade verksamheter som inte innehåller 

fysiskt arbete som exempelvis IT-branschen som präglas av helt andra arbetsuppgifter. Vi 

kan därmed inte förstå kvinnors upplevelser av att arbeta i en mansdominerad verksamhet i 

allmänhet, utan istället förstå specifika yrken med liknande karaktär.  

 

6.4.1 Förförståelse 

Som två kvinnliga författare till denna uppsats har vi en viss förförståelse kring ämnet. Även 

om objektivitet eftersträvas är den mänskliga faktorn närvarade. Vi har erfarenheter av hur 

det är att leva i ett samhälle med bristande jämställdhet. Vi går därmed in med vinkeln att 

arbetslivet inte alltid är jämställt och därtill även polismyndigheten. I media synliggörs 

emellanåt problematiken kopplat till ämnet. I flertalet media har polismyndigheten varit på 

agendan sedan uppropet #metoo vilket gör att vår förförståelse utvecklats kopplat till sexuella 

trakasserier och orättvisa på arbetsplatsen. Vår förståelse är därmed att vi möjligen kan finna 

resultat som kan återspeglas i det som synliggjorts i media de senaste åren; alltså bristande 

jämställdhet inom polismyndigheten.  

 

Vi är medvetna om vår egen förförståelse och kommer därmed aktivt arbeta för att vara så 

objektiva som möjligt för att förstå respondenternas livsvärld. Eftersom vi är kvinnor har vi 

också en god kontext kännedom kopplat till hur samhället ser ut utifrån en kvinnas ögon. Det 

kan även vara positivt att vi är kvinnor då kvinnor eventuellt kan känna sig mer bekväm att 

prata om känsliga saker med andra kvinnor. Därmed är det eventuellt enklare för oss att förstå 

sammanhang och dra slutsatser när poliskvinnor i yttre tjänst beskriver sin syn på hur det är 

att arbeta i en mansdominerad verksamhet. Det skulle kunna stärka studiens tillförlitlighet 

och pålitlighet. Därmed minimeras också risken för missförstånd, som hade kunnat 

uppkomma när kvinnor berättar för män om deras synvinklar, som eventuellt män inte förstår 

eftersom de inte drabbas av det på samma sätt. Det innebär dock inte att män inte drabbas, 

utan endast att vi har olika glasögon på oss. I vår utbildning har vi även studerat 

arbetsmiljöarbete, både fysisk och psykosocial vilket gett oss en god inblick i hur ett gott 

arbetsmiljöarbete ska gå till. Även genus och maktperspektiv är något som ingått i 

utbildningen vilket gör att vi har god kännedom kring detta och kan koppla an det till andra 

verksamheter. 

6.5. Etiska överväganden  

När en studie görs är det av vikt att efterfölja olika etiska principer vilket bland annat rör 

frivillighet att delta och anonymitet. Deltagarna får inte lida skada av sitt deltagande eller 
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uppleva obehag inför, under eller efter sin medverkan (Bryman 2018, s. 170). Det motverkar 

vi genom att transparent informera om vad som kommer att belysas under intervjun samt vad 

forskningsstudien har för syfte. Informationskravet följs därmed, genom att information till 

berörda givits om undersökningens syfte. Kravet eftersträvas också i form av att 

respondenterna är medvetna om att deras deltagande är frivilligt och det finns möjlighet att ta 

tillbaka sin medverkan under hela studiens gång utan att ange anledning till beslutet (Bryman 

2018, s. 170). Även de moment som studien består av har redogjorts för respondenterna. 

Vilket hör samman med samtyckeskravet, vilket alltså innebär att respondenterna själva har 

rätt att bestämma över sitt deltagande. Konfidentialitetskravet är ännu ett krav som vi ansåg 

en av de viktigaste att efterfölja i denna studie, då forskningsområdet kan anses känsligt i 

vissa avseenden och därmed ska ingen obehörig kunna ta del av vad respondenterna delat 

med sig av. Därmed har vi valt att ge respondenterna nya alias. Avslutningsvis kommer 

nyttjandekravet efterföljas, vilket innebär att de uppgifter som ges under intervjuerna om de 

individer som medverkar endast kommer att användas för studiens syfte och 

forskningsändamål (Bryman 2018, s. 171). För att följa kraven togs därmed beslutet att vi 

inte kommer att avslöja i vilken geografisk position de medverkande arbetar i, samt 

information som ålder och antal år som verksam.  

7. Resultat 

Följande kapitel redogör för studiens resultat utefter den insamlade empirin. Utefter 

forskningsfrågorna resulterade det till två stycken huvudrubriker varav den första lyder 

Poliskvinnor i en mansdominerad verksamhet (7.2) och den andra organisationskultur inom 

polismyndigheten (7.3). Till de två huvudrubrikerna har vi delat in empiriinsamlingen i 

mindre teman för att få en tydlig överblick och förståelse.  

7.1. Poliskvinnor i en mansdominerad verksamhet 

Varken Rebecka, Diana eller Sara upplever svårigheter med att arbeta i en mansdominerad 

verksamhet. Diana uttryckte dock obalansen i jämställdheten genom att hon kommit in i ett 

rum fullt med män, där hon varit ensam kvinna exempelvis. Rebecka beskriver istället att det 

inte är någon utstickande skillnad att jobba i en mansdominerad verksamhet än vad det är i 

andra verksamheter.  

 

“Jag har aldrig känt mig ojämnställd med mina kollegor däremot så behöver jag kanske som kvinna i 

ett mansdominerat yrke så tror jag man behöver ha lite extra tjock hud på näsan, och vara lite mer av 

allting. För mig har det inte varit några bekymmer men jag kan tro att vissa, vi är olika personer 

allihopa, vi har olika inställningar och man har med sig olika saker när man kommer. Jag har alltid 

blivit väl bemött av alla mina kollegor och chefer men man har hört att inte alla blir behandlade med 

den respekten man ska ha. Jag har aldrig sett någonting eller hört någonting och har svårt att tro på 

det, men det förekommer ju.” - Diana 

 

I citatet ovan beskrev Diana att hon tror att det är viktigt att ha extra hud på näsan. Även 

Mona menar på att det varit en jargong dominerade av män under de första åren, dock att hon 

aldrig missgynnats av det. Paulina känner liknande som Mona om att vara kvinna inom 
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polismyndigheten. Hon säger att hon vuxit upp med bröder och är van vid det klimatet. Men 

hon beskriver att när hon väl började arbeta som polis märkte hon av betydelsen av att 

anpassa sig efter männen i verksamheten, vilket hon upplevde problematiskt. 

 

“På IGV då var det ganska mycket män. Det är väldigt mycket män på höga chefspositioner, det 

behöver rensas upp tycker jag, det är liksom den gamla stammen. Jag tror att det är en anledning till 

varför det fortfarande ser ut som det gör i myndigheten. Men jag tror att det är på god väg att 

förändras det med. Men det är en sån stor apparat, polismyndigheten är en av de största 

myndigheterna i Sverige. Det är ett stort fartyg att vända. Men tycker ändå det är på god väg. Det 

känns lite som stena färjan i hamnen i Eriksberg, man tror att det ska krocka liksom. Men jag tror det 

går” - Mona 

 

“Man försökte transformera om alla. Jag kan ju inte bli man, jag är ju den jag är och jag var ju 

anställd för det; för jag är så fantastisk som jag är utifrån mina kompetenser och förmågor. Men så 

kände jag hela tiden att jag aldrig var som dem, männen var de role model (…) Jag är inte så stor och 

är tjej så kunde inte vara med överallt, men där och då så kändes det inte så besvärligt. Men i 

efterhand det fanns ju killar som kanske inte riktigt levde upp det det manliga idealet heller, och man 

hörde ofta någon kille som var väldigt liten. På 90 talet var det poppis att killarna började få långt hår 

och det sågs inte riktigt som riktiga män, då hamnade de längre ner. Det är svårt att säga när det väl 

händer, det var bara någonstans man fattade att det var så, då skulle man bara följa den mallen” - 

Paulina 

 

Alla respondenter säger att det rekryteras in fler kvinnor på alla positioner i myndigheten. 

Sara beskriver att hon varit ensam tjej i sitt turlag med undantag för kvinnliga kollegor, men 

hon vet om att det finns turlag där fördelningen är jämn mellan könen. Även Matilda 

upplever att hon är lyckligt lottad som haft ett bra turlag och kvinnliga kollegor, men 

beskriver även att hon är medveten om att det inte ser ut så överallt.  

 

“ Det är många som ringer våra chefer och frågar hur man behåller tjejer och speciellt tjejer som 

chefer (…) Där jag arbetar är det ganska mycket tjejer ändå, men det klart männen är mer 

representerade på vår arbetsplats. Jag tror vi på en mindre station har en kultur av att man tar hand 

om varandra och visar respekt, det sitter i väggarna.” - Matilda 

 

Diana berättar att när hon började som polis i yttre tjänst var hon ensam tjej i turlaget, vilket 

hon inte är längre. Mona har haft liknande upplevelse som Diana då hon också arbetat som 

ensam tjej i turlaget under en lång period, vilket för henne upplevdes jobbigt.  

 

“Under en ganska lång period var jag ensam tjej i mitt turlag. Det upplevde jag väldigt väldigt jobbigt. 

Det relationssnacket var jag själv i, fanns ingen att snacka med … Det var inte ett trevligt turlag, det 

var ett ganska matchoturlag, jag hade otur (...) Det var en tuff jargong liksom, det här med att männen 

slår sig på bröstet och brötar liksom. Man skulle vara cool och tuff och hård liksom.” - Mona 

7.1.1. Karriärmöjligheter 

Alla respondenter menar på att polismyndigheten är en verksamhet det finns goda 

karriärmöjligheter inom. Rebecka beskriver att det finns många karriärmöjligheter inom 

polismyndigheten både i yttre tjänst och strategiskt. Rebecka redogör sedan för vart 

polismyndigheten är i processen till en jämn könsfördelning.  
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“Jag tror att man fortfarande är i varför frågan (...) dels utbildar man fler tjejer och man uppmuntrar 

att ta utbildningar osv. Om jag ska dra en generell exempel så tror jag att om vi har en manlig polis 

som arbetat i 4 år och en kvinnlig polis som arbetat i 4 år som vill vikariera som gruppchef. Då skulle 

mannen säga jajjemän självklart vill jag göra det, men kvinnan skulle säga att hon inte är riktigt redo 

än, att man tvekar (…) jag skulle tro att kvinnan är mer rädd för att göra fel och den manliga är mer 

om det blir fel så löser det sig.” - Rebecka 

 

Matilda menar på att det finns något för alla beroende på intresset och hon är själv tveksam 

på om hon vill bli chef, då hon testat att vikariera som det. Vidare beskriver Jenny menar att 

det finns många olika karriärmöjligheter inom polisen men att det finns två stora spår; yttre 

tjänst eller utredning.  

 

“Jag tycker att karriärmöjligheterna har utvecklats väldigt mycket det senaste. När jag började kändes 

det som att det fanns det här med att man skulle vara ute väldigt mycket, alltså i yttre tjänst då. För det 

första att man skulle vara där sina år pratades det om. Men sedan hade inte jag någon större inblick i 

polismyndigheten när jag började (...) Det jag tycker har förändrats nu det senaste är ju verkligen att 

du snabbare han gå åt det hållet som du vill. (...) Det är många som säger att det finns mycket att göra 

inom polisen, där vet jag inte om jag håller med. Det finns många olika tjänster men det är lite det här 

men vad finns egentligen tillgängligt. Det finns två stora spår, utredning eller yttre tjänst. Inom de 

områdena kan man utvecklas tycker jag” - Jenny 

 

“Jag har ju haft turen att och möjligheten att göra det jag vill, vilket jag är jättetacksam för. Det vet 

jag ju att det är inte alla som får den möjligheten (...). Karriärstegen har aldrig varit en motivation att 

klättra på. Utan jag ville prova på att vara förundersökningsledare och fick den möjligheten, sedan fick 

jag prova på att vara gruppchef och då fick jag den möjligheten. Sedan har jag inte ambitioner att vara 

chef och absolut inte mer än gruppchef (...) utan jag vill ju jobba som polis. sedan tror jag om jag 

skulle vilja (...) haft bra möjligheter att bli chef om jag hade velat, det tror jag. Men då klättrade jag 

ned lite för stegen istället, det var det jag tyckte var roligt då.” - Mona 

 

Paulina tydliggör att polismyndigheten är hierarkisk och av den anledningen är det också näst 

intill omöjligt att slå sig igenom karriärmässigt inom polisen om personen inte varit verksam 

polis i yttre tjänst. Dock nämner Paulina även att det finns mycket fördelar att 

polismyndigheten är starkt hierarkisk, då den behöver vara det för att fungera. 

 

“Det är väldigt mycket upp till bevis inom polisen, du måste liksom visa vad du går för hela tiden, 

kommer du på ett nytt ställe åker du genast ner i ett pinnhål. Och har du då ingen *ursäkta uttrycket* 

sugar mama eller sugar daddy som blir en möjliggörare, som kan tala om att den här personen tar jag 

lite hand om och lyfter upp den. Är det annars i princip omöjligt att ta sig uppåt i karriären… Det är så 

otroligt beroende av att någon annan kan legitimera det, det räcker inte att man har det på pappret.” - 

Paulina 

 

“Andra turlag hade inte samma problem som vi hade men jämställdhet, men vi hade väldigt svårt att få 

in kvinnor på yttre befäl. Det pratades en del om, varför det var så. Nu tror jag att det har luckrats upp 

en del för att man har inget val. Men det var någon tjej, hon vickade som yttre befäl ett tag men hon 

fick liksom aldrig chansen när tjänsterna släpptes. Och det var lite såhär hur gick denna tillsättningen 

till? (....) Det kändes inte riktigt rätt. Jag hade inte velat vara befäl för mitt turlag med tanke på att dem 

respekterar inte mig. Och jag tror det handlar om att jag är just tjej och jag tog för mig och det var 

inte så kvinnligt. Då ska man tryckas på plats det vet vi ju, haha. “ - Mona 
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Matilda menar att män får flest förutsättningar, bättre lön och lyfter varandra. Medan 

kvinnorna hamnar efter, vilket tydliggör att det inte är jämställt mellan könen menar hon. 

7.1.2. Könsmärkta arbetsuppgifter 

Alla respondenter beskriver att alla inom ett turlag åker med alla och att det inte görs någon 

skillnad på kön utifrån den aspekten. Rebecka beskriver det positivt då alla är duktiga på 

olika saker och kan dela det med varandra. Ibland stämmer inte personkemin och det får inte 

visas utåt. Men det är bra att alla åker med alla, det får inte skapas en kultur där några bara 

åker med vissa. Även Jenny beskriver att det inte görs skillnad på arbetsuppgifter beroende 

på kön, men att hon väljer att gå in med annan approach än männen ibland, då de kan vara 

mer fysiska.  

 

“Åker jag med någon som jag inte trivs att åka med kan det bli att det syns utåt, vilket blir oproffsigt 

från vårt håll. Samtidigt måste man åka med alla i turlaget, det tycker jag är bra. Man kan inte ha en 

kultur där man inte kan åka med vissa för att man inte trivs ihop för att man är sur på någon osv. Vi 

försöker rulla runt på alla”. - Rebecka 

 

Rebecka beskriver att det finns föreställningar om manliga och kvinnliga arbetsuppgifter, där 

våldtäkt är ett typiskt ärende som kvinnor åker på. Det tror hon handlar om att det är jobbigt, 

men menar också på att ett våldtäktsärende kan vara lika jobbigt för kvinnor som män. Men 

det brukar oftast lösa sig och de brukar ha en jämn fördelning.  

 

“När man åker på larm gör alla allt. Men jag kommer ihåg en gång, då åkte jag med en kvinnlig 

kollega och då var det något som chefen sa att vi skulle göra, något kvinnogöra. Då blev jag så att 

varför ska vi göra det, det var inte något polisiärt heller vad jag förstått det som. Chefen kunde inte 

riktigt förklara det”. - Mona 

 

Det finns säkert föreställningar om manliga och kvinnliga arbetsuppgifter för någon som står utanför 

polismyndigheten. Att man tänker att männen är på det sättet och männen är bättre. (...) Kvinnan tar 

hand om barnen om mannen i patrullen tar hand om den stökiga pappan som vill slå mamman, men jag 

upplever inte att det riktigt stämmer. Det har inte med könsroller att göra utan det handlar mer om 

personligheter. Ibland är man trött och då tar kollegan det (…) man avlöser varandra och samarbetar. 

Jag har aldrig hört att nu åker vi på det här ärendet och håll dig i bakgrunden nu för jag är en man, 

det har jag aldrig upplevt... ” - Diana 

 

Paulina beskriver ett exempel på könsmärkta arbetsuppgifter och nämner avdelningen för 

sexualbrott. Hon uppskattar att det är 98 % kvinnor som som arbetar där vilket tyder på att 

avdelningen är kvinnligt könsmärkt.  

7.1.3. Jämställdhet 

Sara reflekterar över att jämställdhet inte innebär att alla ska göra allt, utan det handlar om 

personen. Dock menar hon att kvinnor inte ska prioriteras bort på grund kön. Sara upplever 

att jämställdhetsfrågan arbetas med som helhet. Det innebär att jämställdhet ska 

implementeras från högsta till lägsta nivån i polismyndigheten. 
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“Jag upplever jämställdheten bra, det klart jag kan uppleva att man försöker reflektera mer och 

försöker få in fler kvinnor. Man försöker få in fler kvinnor i chefsroller, så det är ju inte jämställt 

egentligen. Men jag vet inte om det ligger också i att vissa kanske inte är jätteintresserad på samma 

sätt att ha en chefsroll heller. Det klart att det är män som är representerade, det är mer män. “ -

Matilda 

 

Paulina skiljer sig i reflektionerna kring jämställdhetsfrågan. Hon upplever jämställdheten på 

arbetsplatsen som skev och jämställd samtidigt. Hon uttrycker att det dock hänt för lite med 

jämställdheten och beskriver att sedan hon började som polis har det alltid varit lika. Men hon 

menar vidare på att bara för de är lika betyder det inte att det är jämställt, utan att det behöver 

vara ett levande arbete med jämställdhet hela tiden.  

 

“Om man har fel chefer och fel ledare och så vet man att jag behöver göra allt för att den personen ska 

tycka om mig. Då kopierar man ju en mästare som har ett dåligt beteende. Och det kommer ju också bli 

bekräftad och uppskattad för det dåliga beteendet och så lyft du upp i chefskarriären. Vilket innebär att 

helt plötsligt har vi likadana dåliga chefer, och så fylls det på. Och då ser en personen att han gjorde 

på det viset och blev kompis med rätt person och så lyft den personen. Där har vi ett pågående flöde 

där dåligt blir sämre.” - Paulina 

 

När vi frågade om polismyndighetens likabehandlingsplan (PM 2017:33) fick vi blandade 

svar från respondenterna och de flesta känner till den. Dock kände Rebecka inte till den men 

reflekterar över att hon säkert blivit presenterad för den någon gång under yrkeslivet. De 

andra respondenterna är bekanta med likabehandlingsplanen (PM 2017:33) och arbetar på 

olika sätt aktivt med den. Sara har arbetat mycket med likabehandlingsplanen (PM 2017:33) i 

olika grupper där den tas upp i olika diskussionsforum. Hon berättar vidare hur poliser pratar 

mer öppet generellt och ger varandra mer feedback än andra verksamheter. Vidare är Jenny 

bekant med den och inom arbetsgruppen jobbar de med olika övningar för att främja 

likabehandling på arbetsplatsen, men hon säger även att det är något som de skulle kunna 

jobba mer med. Paulina till skillnad från de andra respondenterna är väl bekant med 

likabehandlingsplanen (PM 2017:33) och att den fick större utrymme efter #metoo. Hon 

tycker att det är viktigt att reflektera över vad som ligger bakom den och om den ens ger 

någon effekt.  

 

“Jag upplever att vi poliser pratar mer öppet och rakt och ger varandra mer feedback, det kanske bara 

är en slump. För oss är det så naturligt att gå laget runt och ge andra direkt feedback jag upplever inte 

det från andra som kommer utifrån och de har varit chefer länge (...) Vi jobbar så mycket med 

reflektion, det handlar om att ge varandra positiv och negativ kritik. Det grundar lite i den öppna 

kulturen som vi har som chefer för de är vi som är fostrade in i det som kommer från denna 

verksamheten (…)Vi kan framstå som ganska hårda mot varandra utifrån men vi är så vana vid det, 

jag upplever att jag framstår som ganska hård trots att jag är tjej och ganska mjuk i vår polisiära 

verksamhet.” - Diana 

 

Alla respondenter upplever att verksamheten är mansdominerad men att fler kvinnor träder in 

i organisationen med tiden, samt att jämställdhet är något som det jobbas aktivt med inom 

polismyndigheten. Dock behöver arbetet utvecklas och bli bättre.  



 

26 
 

7.2.4. Upplevelser av trakasserier på arbetsplatsen & #nödvärn  

Sara har aldrig sett någon form av trakasseri på arbetsplatsen, vilket även Diana beskriver. 

Däremot förtydligar Sara trakasserier kan finnas då hon fått höra det. Hon nämner även att 

hon inte tror trakasserier är könsbundet och förekommer på alla arbetsplatser. Om en 

trakasseri skulle uppstå på arbetsplatsen upplever Sara att det är motsatsen till tystnadskultur, 

då hon inte känner igen sig i den negativa bild som visats i media. Hon beskriver att hon lever 

i motsatsen till den negativa bild media målar upp emellanåt.   

 

“En jargong där inte alla hänger med, där alla kanske inte vill vara med och man känner att det blir 

jobbigt att säga ifrån. Det kanske är 80 % som känner att de kan ha denna jargongen osv (...) Jag tror 

inte det är så mycket ute på plats där allmänheten ser och hör utan det är mer i radiobilen eller på 

stationen (…) Vi har pratat mycket att man ska ha högt i tak, att man ska våga säga ifrån. Stå upp om 

man inte känner att det är okej. Det har funkat ganska bra i våran grupp och jag har också sagt ifrån 

någon gång för någon annan. Det är svårt, säger den som är drabbas inte ifrån kanske man inte vet 

vart gränsen går (…) Vi har pratat om det, men det är klyschigt att säga det för det ska också 

genomföras(…) Cheferna utbildar sig att ta upp dessa grejer, jag vet att de får mycket verktyg på det 

och det tas upp mycket i vår grupp. De flesta i vår grupp har en hyfsat lika syn på hur det ska vara. - 

Rebecka 

 

Mona upplever att trakasserier finns på arbetsplatsen. Hon nämner härskartekniker och skämt 

som går för långt kan leda till trakasserier. Hon beskriver vidare att hon själv haft turen att 

inte blivit utsatt för trakasserier men att det finns. Hon har varit med om kommentarer från 

kollegor men då snabbt och tydligt sagt nej tack; och sen har det inte vart mer med det. 

 

“Jag vet dom som har hamnat i frysboxen av olika anledningar, men det är mer rykten och fortfarande 

lite, jag ska inte säga svågerpolitik men ändå har man fått en stämpel så lever den kvar ett tag (…) Jag 

förstår tyvärr varför man inte vågar lyfta allt” - Mona 

 

Matilda har upplevt trakasserier på arbetsplatsen. Hon beskriver sig själv som ung och blond, 

vilket hon tror kan ha lett till att hon fått kommentarer speciellt från äldre manliga kollegor. 

Hon har dock inte brytt sig om dessa kommentarer och inte tagit det vidare. Hon ger sedan ett 

exempel på en upplevelse hennes kollega varit med om. Hon fick en hand på låret på ett 

obekvämt sätt och valde att ta det vidare till chefen.  

 

“Till mig har de sagt på någon bild där jag hade röda läppar så sa en kollega att dom läpparna hade 

man velat ha någon annanstans, något med att han ville bli avsugen av mina läppar.” - Matilda  

 

Paulina beskriver liknande som ovan att det finns trakasserier och beskriver trakasserier som 

en hackspett, någon som inte ger sig och som är ofredande på ett oönskat sätt.  

 

“Det känns som på ett visst mått att någon alltid måste ligga under gränsen för acceptans. Det är 

också väldigt skönt att ha en sådan person, det är alltid någon som inte ska, inte kan (...) Man blir den 

tysta medföljande, den tysta mobbaren(…) Det blir ett arv på en arbetsplats. Det kan jag definitiv 

relatera till, då jag tycker illa om någon för att jag har ärvt det av alla andra men så vet jag egentligen 

inte riktigt varför vi uniont tycker sämre än någon annan. Sen kan jag utifrån teori förstå hur det 

fungerar i grupp (...) det är den här subtila trakasserier som bara händer. Men absolut det klart jag 
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har varit med och sett sexuella trakasserier och själv blivit utsatt för “lilla gumman” och blivit 

klappad på huvudet. Det finns alla skalor.” - Paulina 

 

Respondenternas reflekterar kring #Nödvärn och varför polismyndigheten är den verksamhet 

där flest kvinnor vittnat anonymt om sexuella trakasserier. Diana uppgav att troligtvis är 

kvinnorna rädda för repressalier eller vill inte stå upp för va de varit med om, vilket hon 

tycker är sorgligt. Hon beskriver vidare att om hon själv hade blivit utsatt hade hon inte velat 

vara anonym, men att det är en svår fråga. Sara reflekterar över att hon borde säga ifrån mer 

då det inte får inte skapas en kultur av att det är okej med trakasserier eller skämt som går för 

långt. Hon beskriver vidare att hon inte är förvånad över att flest poliskvinnor som vittnat 

anonymt. Hon menar vidare att poliskvinnor alltid varit minoritet och att det är tragiskt att 

kvinnor blivit utsatta. Men hon är även positiv inför framtiden då hon säger att om 

trakasserier sker lyfts det upp så tystas det inte ner. Mona uttrycker att hon inte är förvånad 

över att locket läggs på just denna fråga. Vidare klargör hon att det är viktigt att öppna lådan 

som tidigare varit stängd, att det som gäller nu är att behandla det som finns i lådan, alltså 

problem med trakasserier. Hon ser positivt på framtiden och nämner att vi börjar komma 

någonstans på vägen. Hon ser fler chefer som har rätt perspektiv, vilket är ett steg i rätt 

riktning.  

 

 “Jag tror framförallt att det varit fruktansvärt för kvinnor före mig som kommit, nu pratar jag om 

generationer långt innan mig, som kommit in i det. (...). Det handlar om att jag aldrig riktigt haft ont 

av det. Däremot har jag haft manliga chefer som reagerat på saker som sagt till mig även om det varit 

hjärtligt och sagt ifrån. För sådär pratar man inte på vår arbetsplats” - Sara 

 

Rebecka beskriver istället att det kan finnas en rädsla för att bli uthängd. Om hon ser till 

kårandan och en stor grupp som är tajt så även om den som vittnat gjort rätt så kommer det 

bli förändring i gruppen och kanske bli utfryst. Hon nämner även att det kan finnas en rädsla 

för att andra kollegor ska tappa förtroendet för dem samt att kvinnorna kan uppfattas som 

gnälliga eller vilja av att sätta dit någon. Vidare menar hon att det är känsligt och mycket kan 

mörkas samt att kvinnor kan vara rädda för att saker ska förminskas. Paulina reflekterar över 

att en tystnadskultur kan bildas dels utifrån rädslan för repressalier, rädsla för att förlora sin 

position samt rädsla för att hängas ut. Där hennes slutgiltiga sammanfattande ord är “rädsla”. 

Jenny uttrycker också rädsla ur den aspekten att hamna i dålig dager, vilket hon tror är 

anledningen till att flest kvinnor inom polismyndigheten vittnar anonymt. Hon reflekterade 

vidare med att hon själv troligen skulle göra samma sak, vittna anonymt av den anledningen 

att inte bli talesperson för det.  

 

“Egentligen är rådet att ringa till polisen, för att mörkertalet inte ska bli så stort. För just nu nu 

hanteras det inne i huset.” - Paulina 

 

“Vad händer om man vittnar och den här personen inte blir dömd och blir av med jobbet? Då kommer 

man vara tillbaka i samma jobb med den här personen och sitta i bil och åka ihop (...) Man är rädd för 

vad som händer om det inte blir en konsekvens” - Rebecka 
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Matilda uttrycker att hon är lyckligt lottad som inte varit med om trakasserier men tror 

dessvärre att det förekommer. Det är ett tufft yrke så det kan vara så att alla inte orkar ta upp 

de saker som de blivit utsatta för och menar på att därför är det lättare att vittna anonymt.  

7.2. Organisationskultur inom polismyndigheten  

Kårandan beskrivs vara viktig för kollegorna, då de utsätts för extrema situationer i yrket och 

det är därmed viktigt att de har varandra. Jenny nämner att hon endast har positiva 

erfarenheter av kårandan och vikten av att jobba som ett lag inom yrket. Rebecka beskriver 

att i yrket ställer alla alltid upp för varandra. I grunden är det kollegorna som ska rädda livet 

på mig om det skulle skita sig säger hon. 

 

“Jag var inte med men ett exempel är när en kollega blev knivhuggen i halsen och hans kollega sköt 

gärningsmannen. Den dagen det skiter sig fullständigt, då måste man ha varandra” - Rebecka 

 

Rebecka beskriver vidare att de blir som en liten familj beroende på gruppen och att de håller 

varandra om ryggen. Enligt henne kan kårandan negativa effekter vara om gruppen är för tajt 

och håller varandra om ryggen i situationer där det kanske inte alltid är gynnsamt. Polisen har 

våldsmonopol men det gör inte att de kan slå någon oprovocerat. Rebecka beskriver att tack 

vare kårandan har några valt att inte anger kollegor, då det är som att ange sin familj. Sara 

beskriver att kårandan tidigare varit osund och ger exempel på att det tidigare fanns en kultur 

där poliser inte anmäler andra poliser. Men i dagsläget tillrättavisar de varandra mer och att 

balansen kan vara svår, det måste tolereras att alla kan göra fel men om någon går över 

gränsen så måste vi agera och anmäla eller rapportera till chefen. De måste tillrättavisa 

varandra inom kåren.  

 

“Jag har kunnat vara ganska rak och tydlig, säger vad jag tycker osv, och jag har aldrig varit rädd för 

repressalier. Ibland tror jag mer att jag gynnas för att jag är kvinna. Jag kanske inte motsvarar 

genomsnittet men det klart det har varit en jargong när man varit tjej. Det har sagts saker som inte 

varit okej som i efterhand, återigen när ingen vill något illa men när man varit i minoritet som tjej. 

Men när det gäller utbildningar och tjänster tror jag snarare att jag har gynnats för att jag är tjej.  - 

Sara 

 

Även Paulina kårandan som positiv då det finns mycket kärlek inom den eftersom alla 

genomgått liknande händelser och är beroende av varandra. Däremot beskriver hon att 

kårandan är söndrande inom organisationen och ställer en retorisk fråga “Om man inte tillhör 

samhanganhet vem är man då?”. Det finns en rädsla för att göra annorlunda och hamna 

utanför gruppen, vilket händer om personen inte klarar av det som förväntas.  

 

“Jag har lagt mitt liv i min grupps händer när vi varit i underläge (...) Det går inte riktigt att förklara 

hur det har påverkat oss och sen att vi blir granskade (...) Granskningen som blir efteråt blir ibland 

helt oproportionerlig till det vi blivit utsatta för, då skyddar vi varandra. Det finns ingen som tar över. 

Däremot visst om det är en kollega som gör fel, det är inte roligt, asså fel är en sak, man får göra så 

istället. Går en kollega över gränsen och någon får skriva en anmälan, det är jobbigt. Speciellt om det 

är en person man tycker om” - Sara 
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Mona och Matilda beskriver att som polis får de se mycket som andra inte får se, vilket 

skapar en påtvingad gemenskap. När vi tillsammans får se saker ingen annan får se gör det att 

bandet mellan kollegorna blir starkt och vi-känslan förstärks beskriver Mona. Hon reflekterar 

vidare att idag är kårandan mer hälsosam än den varit tidigare och idag låter de inte kollegor 

bete sig hur som helst bara för att det är kollegor. Hon reflekterar vidare över hur den starka 

gemenskapen skapas med kollegorna för de får se så mycket mörkt. 

 

“Är det någon som går utanför sina regler, både skrivna och oskrivna regler så i mina ögon är det 

ganska hårt, då blir man arg(…). Om det är någon som beter sig fruktansvärt dåligt, är det en kollega, 

så blir jag fruktansvärt beskriven och det fördärvar för hela kåren, för alla. Och inte bara oss utan det 

handlar om en rättssäkerhet och en trygghet i demokratin vi lever i (…) Vi blir hela tiden jobbar mot 

oss, då är det inte så lätt. Då känner man än starkare vi mot dom och det ska inte vara så utan det ska 

vara vi, punkt. “ - Mona 

 

Vidare beskriver Matilda att när det kommer in en ny polis i en grupp blir den personen 

formad efter gruppen. Sedan finns det även saker med kårandan som kan vara negativa menar 

hon. Det kan handla om att man måste ta bort den starka individen som kan vara negativ för 

gruppen. Men de personerna är ofta starka och kan påverka saker, vilket gör det svårt för 

cheferna med. Cheferna kan vara lite fega, allt ska ske korrekt jämt, exempelvis om en ska 

byta så ska alla i turlaget hålla på och byta och där menar Matilda att cheferna är lite fega och 

bör endast ta tag i den personen som problemet berör.   

 

“Där du kommer in som aspirant i ett turlag (...) det är där du blir formad, även om man inte vill bli 

formad och allt det där om att det kan ändras, så blir man formad där man börjar. Jag blev formad i 

enligt mig ett väldigt bra turlag och det är de personerna som jag minns idag som jag vill liksom bli 

som han eller hon (...) Sen är det absolut så att det finns personer man inte vill bli som. - Matilda 

 

Mona uttrycker sig även kring att kårandan inte är negativ, utan att det är jargongen som får 

negativa konsekvenser. Vilket även Diana reflekterar över.  

 

“Jag tror att allmänheten tror att vi stöttar varandra i vått och torrt i alla lägen, vilket vi inte gör (...) 

Är det någon som beter sig illa på arbetsplatsen så är det inte att man stöttar den och håller den som 

ryggen. Det skulle inte jag göra iallafall. Tänker man på hur allmänheten uppfattar oss då tänker jag 

ju hur vi framställer vi oss i filmer och serier. Då är det oftast lite matchokultur och lite hårt och 

sådär. Det kan jag tycka att det stämmer inte riktigt. Det kan vara en hård jargong men den är 

hjärtlig” - Diana 

7.2.1. Homosocialitet  

Paulinas menar på att det kan vara svårt att ha vilken politisk åsikt som helst, att det kan vara 

svårt att vara homosexuell och att det inte finns utrymme för olika åsikter inom 

arbetsgruppen, vilket är ett exempel på lågt i tak. Hon menar på att det känns som alla får 

vara annorlunda bara du är likadan. Alla poliser är inte lika varandra men delar ofta samma 

tänk kring att hjälpa människor. Men baserat på åsikter är alla inte lika, utan det är något alla 

tvingas in i för att känna samhörighet. Mona upplevelser liknar Paulinas, då Mona upplevde 

att det inte var lätt att ha olika åsikter i hennes turlag. Men hon vet om att det var annorlunda 

i andra turlag. Hon beskriver att det finns en mall som poliserna ska ingå i som utgår från 
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gruppdynamiken och inte individen. Jenny beskriver till skillnad från ovan respondenter hur 

alla är olika individer och har accepterat varandra inom turlaget. Det instämmer även Matilda 

med då hon upplever att det är högt i tak.  

 

“Mitt turlag hade en stämpel av att vara just macho, det var lätt att klanka ner på andra och chefen 

satta den ribban. Sedan hade vi några inofficiella chefer som också var så. Det var inte ett så tillåtande 

turlag att göra fel i”. Om man gör ett misstag så hördes det att man pratade om varandra. Det kunde 

pratas om precis vem som helst i termer som att folk är värdelösa exempelvis, vilket är tråkigt.  - Mona 

 

“Jag tycker att det fanns utrymme för olika åsikter i mitt turlag. Vi var rätt så olika som personer 

allihopa, och alla hade en bra inställning till det men sen är det rätt så hierarkiskt eller har varit 

iallafall. Man rättar sig in lite efter regler eller det som chefen bestämmer.”  - Jenny 

 

7.2.2. Språkets positiva & negativa aspekter 

Respondenterna beskriver humorn som en otrolig viktig del av arbetet. Utan humorn skulle 

Rebecka bli bitter säger hon. De skämtar mycket för att skydda sig själva och de skämtar om 

konstiga saker för att de är med om saker som de inte kan ta med hem från jobbet. Humorn 

kan dock få negativa konsekvenser om någon skulle råka missa att en kollega tagit illa vid 

sig. Det är en farhåga att missa att uppmärksamma om någon tagit illa vid sig beskriver 

Rebecka. Paulina håller med då hon beskriver att de skämtar om allt, men det kan också bli 

ens fiende då vissa saker skrattas bort.  

 

“Det finns inga spärrar över vad vi kan prata om eller hur vi pratar om det eller vilka frågor vi kan 

ställa till någon. De gränserna är på något sätt utsuddade (...) Det betyder inte att det är högt i tak, 

man luras av det. Bara för att vi kan prata om liksom död, sex, självmord, skjutningar och narkotika 

(...) betyder inte det att det är högt i tak och att det finns en tillåtande arbetsplats. Jag tror man 

förväxlar det med varandra” - Paulina 

 

För Diana används humorn för att reducera stress vilket även Jenny instämmer kring. Om 

respondenterna varit med om något jobbigt reflekterar de över att det blir lättare att hantera 

situationen med hjälpa av humor. Diana reflekterar vidare att det kan vara tjejerna som drar 

de värsta eller grövsta skämten. Om en man dragit den typ av skämt hade de fått till sig att 

“så får man inte säga” medan kvinnor lättare kommer undan med humor enligt henne. 

 

“Humor är en form av hantering, både kunna skratta och gråta ihop. (...) Man kliver ur bilen och så är 

man en jävla snuthora. Medan andra säger att gud du var en trevlig polis. Man måste kunna skratta 

efteråt. Men det gäller att kunna behålla värdegrunden och ändå kunna prata och skämta om saker, 

speciellt saker man blivit kallad” - Sara  

 

“Man skämtar om en sak och det kan va roligt en gång, som en person har gjort kanske, man kanske 

har gjort något lite dumt på något ingrepp någonstans och så skämtar man om det för det är så vi 

hanterar saker. Sen kan man tycka att det är inte mer med det, men när det ska dras om och om igen så 

fort vi kommer i närheten av en sådan situation (...) Någonstans där får det räcka. - Mona 

 

Matilda beskriver att det finns många interna skämt mellan kollegor där det lätt kan bli en 

stackars“hackkyckling” vilket kan bli negativt om personen tar illa vid sig. Rebecka 
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beskriver att de jobbar så pass nära i grupperna och det kan lätt bli internt mellan varandra. 

Hon menar vidare på att i det interna kan de tappa riktmärket för vad som är normalt och inte 

och kommer det in någon utomstående kan det uppfattas som ett dåligt beteende. 

Liknande tankar hade Mona i nedan citat.  

 

“Gärna härskartekniker för att hållas på plats. Då ska man hacka på den som är utsatt. Den som var 

mest tydlig, det var inte bara jag som fick uppleva det. Det var det här med tystnaden. Att när man 

säger något blir det tyst liksom. Det var det coola gänget på 5-6 killar. Då hade det liksom varit, nivet 

man säger något och man blir tittad på. Det var mycket sånt. Så man fick veta sin plats (...) Det var 

mycket gruppdynamik. När vi åkte två och två så var det inte alls samma sak. Det var mycket skratt och 

man gillade verkligen personerna, det var därför jag höll ut. Men det var personerna i grupp som var 

väldigt svårt. Män i grupp. Vi ser så många exempel på män i grupp.” - Mona 

 

“Vi måste kunna skratta och skoja och alla skrattar med (...) det har varit mer innan med sexistiska 

kommentarer och ja men liksom hänga ut (...) men det jobbas liksom bort och det kan jag tycka är bra. 

Jag tror inte att det är lika öppet längre att vräka ur sig vad man tycker.” - Rebecka 

 

Jargongen på arbetsplatsen kan även handla om ordval exempelvis menar Mona. I hennes 

turlag var det många män som arbetade, vilket i det fallet resulterade i mycket prat om hur 

kvinnor såg ut. Hon slog sig för pannan många gånger och tänkte “jag orkar inte mer”. Hon 

säger även att jargongen handlar om vart ribban sätts, kopplat till vad andra tycker är roligt 

och vad som är okej att prata om. Olika beteenden accepteras i olika grupper och i vissa 

grupper är det många som känner att de behöver hävda sig och ger ett exempel på“mannen 

som slår sig på bröstet”.  

7.2.3. Sociala normer inom polismyndigheten 

Det finns sociala normer på arbetsplatsen utifrån beteende, uppförande och hur alla ska vara 

beskriver Paulina. Det finns föreställningar om hur en polis ska vara och alla vill vara 

skötsamma poliser som gör ett bra jobb. Det kan dock gå över styr beskriver hon, exempelvis 

finns det mer eller mindre gynnsamma beteenden vid ingripanden. Om en polis börjar bråka 

måste den andra hänga på även om det är onödigt. Hon beskriver att det inte finns specifika 

normer kopplat till kön men att polisen är väldigt stereotyp över lag. Hon beskriver sedan en 

ursprungspolis som alla normer som finns är kopplade till.  

 

“Ursprungspolisen är en man som av systemet har plockats upp utifrån att han anses vara duktig och 

då antingen är han det eller så kan han prata för sin sak. Han har gjort ett antal avtryck som gjort att 

andra gärna vill följa den här personen, men eftersom det är i arv så är det svårt att veta vem som var 

den första personen som sedan fått en massa lärjungar på vägen. Men stereotypt sett är det en 

medelålders, heterosexuell, vit man som har gjort någon form av poliskarriär” - Paulina 

 

Diana beskriver sig inte som normkritisk men identifierar en social norm i turlaget, där ingen 

ska dra ett tyngre lass eller glida på en räkmacka, alla ska jobba lika hårt. Hon säger att det 

alltid funnits en hierarki, exempelvis om en person sätter sig på en stol som informellt tillhör 

en högre uppsatt polis kunde det vara att bryta en social norm. Men det har försvunnit då alla 

sitter överallt. Hon menar även att i yrket som polis är man inte konflikträdd. Hon beskriver 

inte att det finns sociala normer kopplat till kön utan formella regler de behöver följa.  
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“Manliga kollegor får till exempel inte visitera kvinnor men vi kvinnor får visitera män. Det är något 

som ligger i bakgrunden där. Jag personligen om jag hade blivit tvungen att bli visiterad av två poliser 

så skiter jag i om det är en kvinna eller en man som visiterar mig. Men någonstans är ju det lite 

gammalmodigt kan jag tycka, att de manliga poliserna inte får visitera mig. (...) Medan jag då som 

kvinna visiterar män var och varannan dag när jag var ute, det var inga konstigheter” - Diana 

 

“Det är lite som en oskriven regel att man inte ska ta för sig för mycket i början (...) Jag tror det är 

samma känsla för alla, man kanske bara ska följa med lite i början och sedan när man kommit in i 

gruppen då kanske man lite mer följa med i det som de andra tycker. Även om alla ska få säga vad de 

tycker” - Matilda 

 

Matilda bekräftar att det finns sociala normer inom arbetsgrupper men att det också bildas 

nya i takt med att grupperna förändras. Exempelvis kan det vara svårt när det kommer en ny 

person till turlaget som inte anpassar sig efter de specifika sociala normer som finns inom 

turlaget. Alla respondenter upplevde svårigheter med att identifiera sociala normer på 

arbetsplatsen, eftersom de är oskrivna regler. 

8. Diskussion  

I följande avsnitt kommer resultatet att analyseras tillsammans med tidigare forskning samt 

teoretiska perspektiv. Vår första frågeställning kommer att beröra O´Connor (2020) och 

Loftus (2008), begreppen glastak, glasrulltrappa, homosocialitet. Även Hirdman (1988) 

kommer att användas vid diskussion om genussystemet. Den andra forskningsfrågan kommer 

att diskuteras främst kopplat till organisationskultur, organisationsidentitet och kåranda. Vi 

kommer även diskutera kommunikationens kraft kopplat till Kurtz & Upton (2018) samt 

humor kopplat till Granér (2014). Det kommer även diskuteras begrepp som sociala normer, 

vilket inbegriper båda frågeställningarna.  

8.1. Hur upplever poliskvinnor i yttre tjänst arbetet i en 

mansdominerad verksamhet?  

Majoriteten av våra respondenter vid en första reflektion att de inte negativt påverkats av att 

de arbetar i en mansdominerad verksamhet. En respondent uttryckte dock“att det är ett rum 

full av män och så är det jag”, men enbart något som hon reflekterat över och som inte 

påverkat henne. Vid vidare reflektion från respondenterna har de istället beskrivit specifika 

situationer de upplevt som poliskvinnor i förhållande till manliga kollegor. Paulina upplevde 

tydliga sociala normer som innebar att hon behövde anpassa sig till polismännen. Det har fått 

oss att reflektera över om det skett en omedveten påverkan på poliskvinnorna som kan vara 

en följd av att polismyndigheten är mansdominerad. Det kan finnas sociala normer som 

påverkar dessa situationer. Ofta anpassar sig individerna inom gruppen efter sociala normer 

omedvetet, vilket kan vara en förklaring till att poliskvinnorna inte reflekterat över hur de 

påverkas negativt av att verksamheten är mansdominerad (Eklöf 2017, s. 97).  
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Genomgående är resultatet av samtalen med poliskvinnorna att könsfördelningen är ojämn 

men håller på att bli bättre. Utifrån våra respondenternas svar om könsmärkning var det ingen 

direkt som upplevde tydliga kopplingar till arbetsuppgifter. Respondenterna svarade att det 

generellt inte finns könsmärkta arbetsuppgifter, men när de väl blev konkreta gavs många 

exempel på att könsmärkta arbetsuppgifter existerar. Paulina nämner att det är 98% kvinnor 

som arbetar med brott inom familj- och barn- relaterade ärenden, vilket hon därmed anser kan 

vara könsmärkta arbetsuppgifter. Samtidigt som män är överrepresenterade i yttre tjänst som 

anses vara ett mer fysiskt arbete, vilket tyder på att könsstereotyper fortfarande finns kvar. 

Rabe-Hemp (2008)  nämner könsmärkta arbetsuppgifter som kan ta sig i uttryck i form av att 

männen på arbetsplatsen är de som alltid kör bilen i biljakter eller där kvinnor får ta de 

omhändertagande rollen i svåra situationer. Flertalet respondenter upplevde inga manligt 

könsmärkta arbetsuppgifter utan menade på att det faller naturligt för kvinnan att prata med 

en utsatt kvinna i svåra situationer. Vår resultat kan därmed bekräfta Rabe-hemps (2008) 

studie då det i vår studie uppkommit liknande resultat kring könsmärkta arbetsuppgifter. 

Dock beskrev våra respondenter inte lika tydliga exempel på dessa som Rabe-Hemp (2008) 

fått fram, utan i vår studie framkom istället könsmärkta avdelningar och könsmärkta 

kommentarer kring arbetsuppgifter.   

 

Alla respondenter belyser hur könsrollerna har förändrats över tid, vilket även Gillberg 

beskriver (Gillberg 2018, ss. 82-83). Det som tidigare varit tydliga könsmärkta 

arbetsuppgifter verkar utifrån respondenterna vuxit samman mer, utåt sett för att framstå som 

en gemensam enhet. Därmed kan vi reflektera över att respondenternas upplevelser av att 

könsmärkning inte är lika tydlig längre kan grunda sig i omedvetna sociala normer. Flertalet 

respondenter lägger vikt vid att jämställdheten blir bättre med betoning på att det var värre 

förr. Vilket vi vill problematisera eftersom det var värre förr inte betyder att arbetet med 

jämställdhet är fullständigt. Några respondenter uttrycker tacksamhet och benämner att de 

haft tur att inte ha varit med om exempelvis trakasserier och matchoturlag, och lägger senare 

ingen vikt vid att problematisera känslan av att de haft tur. Vilket är något vi finner 

återkommande i respondenternas berättelser, vilket gjort att vi reflekterat över varför de 

känner att de haft tur istället för att det ska vara en självklarhet.  

 

Isärhållandet av arbetsuppgifter skapar hierarkiska maktordningar (Hirdman 1988). Grupper 

tenderar att hamna kvar och stanna på respektive avdelning, vilket Paulina exempelvis bekräftar 

då hon nämner att det är 98% kvinnor som arbetar med barn- och familje brott. Rabe-hemp 

(2008) beskriver att manlighet och kvinnlighet är konstruerat i samhället vilket gör att 

möjligheten för män att arbeta i en redan befintlig mansdominerad verksamhet överensstämmer 

med samhällsmässiga normer. Samt upprätthåller traditionella uppfattningar om kön. Dels 

utifrån att de formellt uttalande strukturer om att kvinnor inte kan vara chefer exempelvis inte 

finns enligt våra respondenter och strider även mot Polismyndigheternas likabehandlingsplan 

(PM 2017:33). Det talar emot att strukturella hinder för kvinnor finns då denna redan 2017 ska 

ha implementerats i arbetet. Baserat på resultatet visade det sig dock att den inte används 

frekvent praktiskt och ett fåtal respondenter visste inget om den, vilket lämnar utrymme för det 

informella fältet. Det gör att vi kan reflektera över att likabehandlingsplanen (PM 2017:33) inte 

är så stark som polismyndigheten påvisar i dokumentet. Det var däremot några av 
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respondenterna som aktivt arbetat med den och en som nuvarande var gruppchef menade på att 

det lämnade över till medarbetarna att arbeta med den sinsemellan. Det kan vara positivt att 

medarbetarna får arbeta med den fritt, men öppnar också upp för isärhållande av ansvar. Det fria 

arbetet kring likabehandlingsplanen (PM 2017:33) kan även kopplas till sociala normer, som 

finns i verksamheten vilket också kan främja isärhållandet. 

8.1.1. Rekrytering och karriärmöjligheter  

Respondenterna är överens om att rekrytering av kvinnor in i polismyndigheten direkt 

påverkar jämställdheten på arbetsplatsen. Trots den positiva bilden av rekryteringen av fler 

kvinnor i verksamheten samt utbildningen, reflekterade alla respondenter över att cheferna i 

de högre positionerna inom polismyndigheten är män. Utifrån O’Connor beskrivs den linjära 

vägen upp i karriären vara strukturellt satt utifrån tillgängligheten till tjänsterna. Även 

Gillberg (2018) benämner liknande resonemang om glasrulltrappa, vilket innebär att män 

tenderar att få större möjlighet att klättra i hierarkin. Den tillgänglighet som O’Connor 

beskriver kan även liknas med homosocial reproduktion där män tenderar att få en hjälpande 

hand uppåt i karriären till följd av att de tydligare svarar upp mot etablerade sociala normer i 

verksamheten. Under intervjuerna är upplevelserna delade och flertal är positiva kring hur 

rekryteringen sköts. Två respondenter resonerar även kring om det står mellan hon som 

kvinna och en annan man är det hon som blir vald, och ser det som en stark fördel att vara 

kvinna. Respondenterna som beskriver att det är positivt att vara kvinna i 

rekryteringsprocessen kan kritisera Gillbergs (2018) perspektiv om homosocial reproduktion, 

som innebär att lika väljer att rekrytera lika. Eftersom de flesta cheferna inom myndigheten är 

män, men som ändå väljer att rekrytera kvinnor framför män som liknar dem själva, vilket 

innebär att perspektivet faller. Dock kan det utifrån hur historien sett ut ändå finnas 

legitimitet i perspektivet, då det fortfarande är män som i större utsträckning är chefer. En 

aspekt som är viktig att ta med i resonemanget är att polismyndigheten är helt styrd av 

statsmakten, vilket innebär att de måste följa de riktlinjer som ges till den, vilket därmed kan 

vara att könsfördelningen bör förbättras, vilket skapar argument för att rekrytera in fler 

kvinnor om det står mellan en manlig och en kvinnlig kandidat. Därmed kan det vara svårt att 

praktisera homosocial reproduktion i verksamheten.  

 

Flera respondenter ser det mer positivt att rekryteringarna nuförtiden ser annorlunda ut och 

kvinnor uppmuntras till att ta vidareutbildningar och söka positioner. Två respondenter 

upplevde att kvinnor inte söker sig i samma utsträckning till vidareutbildningar och tackar 

oftare nej till erbjudanden. Det eftersom kvinnor är mer försiktiga och menade på att män 

generellt tar för sig mer enligt respondenterna. Liknande resonemang hade även övriga 

respondenter men betonade på vikten av personligheten för att passa in i en högre befattning. 

Ord som “hårdhudad”, “tuff” och tålig för skämt användes för att beskriva önskade kvinnliga 

egenskaper som uppfyller sociala normer kring könsmärkta manliga egenskaper (Loftus 

2008). Det förstärks genom att Mona beskrev hennes turlag och att det var som att anpassa 

sig till en specifik mall, gjord av män. Därmed kan vi diskutera att det finns en könsmärkning 

kvar som dels präglas av individen men också omedvetet i rekryteringen, om det främsta 

fokuset läggs på kvinnors personlighet istället för männens. 
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O’Connors (2020) andra argument som riktar sig mer kring informella sociala normer, vilket 

benämns kulturella strukturer. Dessa kulturella strukturer innebär för kvinnor att det finns 

olika osynliga metoder som utesluter kvinnan på arbetsplatsen, där en legitimering av 

könsstereotyper görs. Vilket liknar de ovan nämna identifierade ord som är en klassiskt 

könsmärkning till att vara manlig (Gillberg 2018, s. 82). Utifrån O’Connors (2020) kulturella 

strukturer kan en metod för att säkerställa mannens identitet utifrån polisyrket. Det kan 

innebära att könsmärkta ord kopplas till yrket som polis för att tydligt påvisa vem som 

besitter egenskaperna för att utföra arbetet, exempelvis tuff och hård vilket är mer 

förkroppsligat till män (Rabe-hemp 2008). Det kan informellt och omedvetet göra att kvinnor 

tenderar att inte identifiera sig med yrket lika starkt som en man, vilket exemplifierar 

isärhållandets kraft som leder till ett upprätthållande av hierarkin (Hirdman 1988). Kanske 

kan de kvinnorna identifiera sig mer med det manliga idealet? Därtill de som inte upplever att 

de kvalificerar in sig i rollen, upplever det svårare och är mer benägna att tacka nej till en 

utbildning eller chefsposition för att de inte kan identifiera sig med den manliga normen? 

Utifrån vår studie bekräftar O’Connor (2020) argument kring sociala normer som påverkas av 

könsstereotyper. Utifrån vårt resultat var det många som nämnde ord som “hårdhudad”, 

“skinn på näsan” och “hård” som viktiga egenskaper för att klara av arbetet som polis, 

vilket O’Connor (2020) även resonerar kring, som bekräftar vår stude.  

 

Könsstereotyper kan kopplas till organisationsidentiteten och kan förklaras baserat på ett 

exempel från Paulina då hon beskriver ursprungspolisen. Hon beskriver denna man som 

medelålders, heterosexuell och vit, som sedan plockats upp av systemet och gjort en 

framgångsrik poliskarriär. Utifrån denna polis har sedan verksamhetens sociala normer 

skapats, vilket resulterat i utformandet av organisationskulturen. För att kunna känna 

organisationsidentitet bör därmed den sociala normen kring ursprungspolisen vara 

eftersträvad av alla som vill bli polis. Det skapar därmed också problematik för bland annat 

kvinnor som aldrig kommer kunna identifiera sig med ursprungspolisen. Liknande nämner 

även Kurtz & Upton (2018) att ursprungspolisen grundar sig i hur poliser formar 

berättelserna kollegor emellan för männens fördel och lyfter mannen i berättelserna. Till viss 

del skapade berättelserna i förståelse för hur yrket fungerar där främst arbetsmiljön var i 

fokus. Utifrån Kurtz och Upons studie (2018) framhävs främst berättelserna mellan 

kollegorna som något som kan bli skadligt då kvinnorna tenderar att hamna utanför på grund 

av männens berättelser, då kvinnorna är i minoritet.  

 

I vår studie ger Mona ett exempel på att hon hamnat utanför i en arbetsgrupp bestående av 

män. Hon var ensam tjej i turlaget och upplevde ett utanförskap kring machokulturen som 

bestod av män som slog sig på brösten och brötade, vilket hon själv inte kunde identifiera sig 

med. Därmed kan vi styrka Kurtz och Upons (2018) studie, där berättelserna har en tydlig 

påverkan för organisationskulturens upprätthållande. Detta kan återigen kan kopplas ihop 

med isärhållandet av kvinnan som något avvikande och som inte hör hemma inom polisen, 

vilket stärker mannens identitet som polis genom att han synliggör sig själv (Hirdman, 1988). 

O´Connor (2020) beskriver att med organisationskulturen kan även könsstereotyper 

upprätthållas. Eftersom organisationskulturen är skapad av och för män främjar det 
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könsstereotyper. Kårandan kan även kopplas till homosocialitet vilket innebär att personer 

tenderar att umgås med personer som är lika dem själva. Majoritet av respondenterna 

beskriver att de är lika varandra inom polisen och delar samma värdegrund. Detta gör att vi 

kan koppla homosocialitet bort från könsaspekten eftersom alla arbetar efter kårandan. Dock 

kan könsaspekten finnas kvar eftersom både män och kvinnor tenderar att upprätthålla de 

sociala normerna som främjar manlighet (Loftus 2008).  

 

För att återkoppla till avsnittets inledning om att majoriteten av respondenterna upplever sig 

inte påverkas av att de arbetar i en mansdominerad verksamhet. Däremot under diskussionen 

gång kan vi reflektera över att mycket av beteendet mellan kollegorna sker omedvetet. Där 

det kan finnas informella strukturer och hinder som påverkar kvinnan på ett informellt plan, 

som är svårare att identifiera. Det representativa fältet handlar om delar i en organisation som 

inte överensstämmer med det formella, trots att det är uttalat. Likabehandlingsplanen (PM 

2017:33) kan vara ett exempel på detta då den utsäger sig arbeta aktivt för att främja 

likabehandling, men där det informella strukturerna verkar i högsta grad, iochmed att män 

fortfarande är överrepresenterade på arbetsplatsen och i chefspositioner. Det gemensamma 

fältet tar sig i uttryck i det formella och informella som integrerar med varandra, vilket till en 

början ger bilden av att flertal kvinnor inte upplever sig påverkas av den mansdominerade 

verksamheter, heller inte att könsmärkta arbetsuppgifter existerade.  

8.2. Organisationskultur 

Sociala normer skapar den kultur som finns inom alla verksamheter och våra respondenter 

understryker och beskriver att sociala normer förändras beroende på sammansättningen. Det 

finns därmed typer av normer, formella och informella vilket tar sig i uttryck på olika sätt. 

Att följa de sociala normer som finns inom verksamheten påverkar individerna inom den. 

Respondenterna uttrycker problematik med att identifiera sociala normer, men Diana gav 

exempel på att det exempelvis funnits en social norm om vem som satt på vilken stol, men att 

det försvunnit. Det är ett exempel på normativ makt, där personerna högre upp i hierarkin 

hade sina bestämda platser medan de underordnade satte sig någon annanstans (Granér & 

Kronkvist 2016, s. 65). Det stärker därmed också resonemanget om att sociala normer är 

föränderliga och påverkas av personerna inom verksamheten. Det tar sig även i uttryck 

genom att fler kvinnor väljer att söka sig till polisyrket.  

 

Sociala normer fungerar även som vägledare för medarbetarna som anpassar sitt arbete efter 

givna mönster. Exempelvis beskrev Diana att i hennes turlag var den sociala normen att alla 

skulle prestera lika mycket och det var informellt inte tillåtet att någon underpresterade. 

Organisationskulturen framträder även sociala normer om prestation. Organisationskultur 

som begrepp innefattar saker som är omedvetet eller outtalat vilket medarbetarna rättar sig 

efter i arbetet (Alvesson 2015, s.53). Eftersom polisyrket är en tydlig profession utvecklas 

därmed organisationskulturen efter dem vilket i sin tur skapar sociala normer på alla 

hierarkiska nivåer. Den sociala normen kopplat till prestation kan ha framkommit av 

anledningen att arbetet sätter medarbetarna i extrema situationer, vilket kräver att de har rätt 

kunskap och verktyg för att hantera dem. Om en enskild polis skulle underprestera kan det 
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skada medarbetarna runt omkring, vilket kan resultera i en ond cirkel. Att hjälpa varandra och 

samarbeta blir därmed en viktig del av organisationskulturen för att dels kunna bibehålla 

kvalitén i arbetet men också för att ha en sund arbetsmiljö internt. Ett exempel som visade på 

vikten av att arbeta lika hårt inom turlaget och finnas tillgängliga för varandra tydliggjorde 

Rebecka genom att mena på att den dagen det skiter sig eller går riktigt illa är det kollegorna 

som ska finnas där för att rädda livet på sin kollega. I situationen där en kollega har en sämre 

dag nämner Diana vikten av att vara tillgängliga för varandra och verka som en stöttande 

faktor. Även det kan kopplas till organisationskultur då en självklarhet att stötta varandra är 

en del av vardagen, vilket beskrivs av våra respondenter. Trots att det kan framgå som en 

självklarhet kan det också diskuteras vara en social norm, som respondenten inte identifierat. 

Men organisationskultur byggs upp på det omedvetna som medarbetarna i verksamheten 

anpassar sig efter, vilket gör att diskussionen om självklarheten att stötta sina kollegor är en 

social norm. Organisationen tycks bidra till byggandet av en starkt vi-känsla.  

 

Våra respondenter delar uppfattningen om att organisationskulturen är en viktig del av 

arbetet på olika sätt. Från samtalen framgår det att organisationskulturen hjälper till att skapa 

samhörighet och tillit och kan till och med vara avgörande i situationer som handlar om liv 

eller död. Att det finns en organisationskultur som är betydande för medlemmarna är inte 

unikt för just polismyndigheten utan det finns i alla organisationer. Därmed blir identitet ett 

relevant begrepp för att komplettera poliskvinnors upplevelser av organisationskulturen. För 

att en stark organisationskultur ska genomsyra medarbetarna behöver de kunna identifiera sig 

med organisationen (Alvesson 2015, s.51). Denna aspekt är intressant då flera av våra 

respondenter beskriver att de utsätts för extrema situationer i arbetet som ingen vanlig 

människa kan förstå, vilket gör det viktigt för dem att ha en stark sammanhållning. De 

extrema situationer poliserna utsätts för i yttre tjänst kan de endast dela med varandra (Granér 

2014). Det gör att vi kan reflektera kring att dessa kan främja processen som gör att poliserna 

också identifierar sig med sin organisation. Eftersom det finns få arbeten som liknar deras, 

samt att alla som arbetar i yttre tjänst är med om liknande upplevelser. Professionen har alltid 

varit mansdominerad vilket gör att det genom historien främst varit män som varit med i 

processen kring att skapa förutsättningarna för att kunna identifiera sig med organisationen.  

 

I takt med att fler kvinnor träder in i organisationen förändras den därmed, vilket öppnar upp 

för att nya alternativa polisidentiteter och sociala normer skapas. Därmed kan vi också 

reflektera över att nya sociala normer som involverar att kvinnor tar mer plats i verksamheten 

möter motstånd, eftersom historien sett annorlunda ut. Den starka organisationskultur som är 

skapad av och för män kan lättare upprätthållas genom att motsätta sig nya sociala normer 

som inkluderar poliskvinnor De nya sociala normerna och förändringen av 

organisationskulturen kan därmed reflekteras vara omedvetna motsättningar som resulterar i 

medvetna repressalier. Dessa repressalier kan vara sociala konsekvenser som exempelvis 

kränkningar och utfrysning (Eklöf 2017, ss. 97-98). Dessa kan resultera att 

karriärmöjligheterna för poliskvinnor inte är lika socialt accepterade, eftersom det bryter mot 

en genom historien mansdominerad organisationskultur där män innehar maktpositioner.  
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Respondenterna beskriver vidare på olika sätt att polisen finns för att skydda allmänheten och 

yrket är speciellt i det avseendet. Skapandet av en organisationsidentitet bildas av det som 

gör att organisationen skiljer eller utmärker sig från andra organisationer. Exempelvis 

beskrev Diana att hon känner medlidande för andra poliser i andra regioner som hon aldrig 

träffat. Det är ett tydligt exempel på att organisationsidentitet inte endast sträcker sig inom 

specifika stationer, utan även över hela landet. Respondenterna har även uppgett att på grund 

av att de är formellt styrda av statsmakten samt krav på legitimation är något som bidragit till 

organisationen speciella karaktär (Alvesson 2015, s. 52). För att kunna identifiera sig med 

verksamheten krävs det av medarbetarna att de också följer de regler, lagar och förordningar 

som statsmakten utformat. Men det kan också diskuteras kring att medarbetarna behöver följa 

verksamhetens sociala normer för att kunna uppleva en stark organisationsidentitet. 

Resonemanget kan även bekräfta att organisationskultur samt organisationsidentitet går i 

hand och resonemang kring uttalade förhållningsregler samt outtalade normer knyts samman.  

 

Vidare har polismyndigheten en speciell organisationskultur, med grund i den starka 

professionen som grundar sig i legitimationsyrket och de speciella arbetsuppgifterna. Alla 

respondenter uttryckte att kårandan är viktig i deras yrke och kan innefatta olika saker, men 

oftast är den kopplad till att de håller varandra om ryggen eller till humor. Det får oss att 

reflektera över vilken polis som upprätthåller detta beteende. Vi reflekterade över om det kan 

vara den normativa ursprungspolisen, då han satte prägeln på organisationskulturen långt 

tillbaka i tiden. Organisationskulturen kan även förknippas med en stark “vi” känsla vilket 

även våra respondenter säger. Dock reflekterade Mona om “vi mot dem” känslan, där hon 

beskriver “vi” som polisen och “dem” som allmänheten som ständigt granskar dem. Det gör 

att vi kan reflektera över att en tystnadskultur främjas, för att minska kritik från allmänheten. 

Mona uttrycker även att hon önskar att det bara var ett starkt “vi”. Till skillnad från 

respondenten nämner Bjurwald & Dejemyr (2021, s, 59) att kårandan kan vara en bidragande 

faktor till en dragkamp mellan “vi mot dem” inom verksamheten. Det innebär att de som 

anpassar sig efter de sociala normerna tillhör en grupp medan normbrytarna blir motståndare. 

Att vara en motståndare till sociala normer eller normbrytare innebär ofta stora risker för 

individen, vilket ofta gör att trots utstickande åsikter anpassar individerna sig efter de sociala 

normerna för att inte utsättas för repressalier som exempelvis utfrysning eller kränkningar.  

 

Alla respondenter uttrycker att kårandan främst har positiva effekter, dels för 

organisationsidentiteten men också individens egna identitet. Sociala normer kopplat till 

kårandan kan ytterligare kopplas an till konventionsjämvikt, vilket är ett begrepp Hedlund 

(2007) beskriver. När konventionsjämvikt uppfylls innebär det att de sociala normerna som 

finns i gruppen har goda avsikter sinsemellan och är till allas vinning (Hedlund 2007, ss. 211-

212). Vilket kan förklaras vara de positiva effekterna av kårandan, då den bidrar till 

sammanhållning och lojalitet. Slutsatsen vi kan dra baserat på resonemanget ovan är att 

konventionsjämvikt främjar kårandans positiva aspekter som i sin tur lägger grunden för en 

organisationskultur där den sociala normen är att värna om varandra som kollegor. Det kan i 

sin tur främja möjligheten för poliskvinnor att känna organisationsidentitet.  
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Respondenterna har även beskrivit att kårandan kan medföra negativa konsekvenser, i form 

av exempelvis problematik att hålla varandra om ryggen i situationer som borde 

uppmärksammas. Det kan handla om exempelvis trakasserier eller utnyttjande av 

våldsmonopolet. Paulina beskriver att om en kollega är för våldsam i hennes tycke är det inte 

läge att gå emot kollegan i situationen, då de måste framstå som enade mot allmänhet; 

eftersom de är myndighetsutövare. Det kan skapa problematik kollegor emellan när 

uppfattningar om speciella situationer skiljer sig. Några av respondenterna har beskrivit att  

poliskvinnor behöver använda alternativa strategier, främst kommunikativ förmåga istället för 

våld för att lösa situationer. Vilket kan styrka argumentet om förekomsten av könsmärkning 

av arbetsuppgifter (Gillberg 2018, s. 82). Granér (2014) väljer att använda begreppet 

uniformerade vittnen, vilket kopplar an till att kvinnor inte har samma fysiska förmåga som 

manliga kollegor. Det styrker respondenternas resonemang om att de som poliskvinnor 

utformar andra strategier som främst är kopplade till kommunikation.  

 

Om inte patrullen är överens om hur en situation ska hanteras kan vi därmed diskutera 

exemplet kopplat till uppträdelsenormer. Det innebär att de sociala normerna inte längre 

gynnar båda parter utan en part tjänar mer på uppförandet (Hedlund 2007, ss. 211-212). 

Problematiken i det hela är troligtvis inte de specifika situationerna där kollegorna har olika 

åsikter för hur något ska utföras, utan kan också komma att få konsekvenser i efterhand i 

form av diskussion om hur något gick till, det manliga modet och hyllningar från kollegor 

som är likasinnade, alltså homogena. Poliskvinnor är som ovan nämnt minoritet inom 

polismyndigheten vilket lämnar mindre utrymme för att deras berättelser att bli hörda internt 

och externt. Även Kurtz & Upton (2018) problematiserar det i sin diskussion om berättelser, 

vilket kan skapa informella maktordningar mellan män och kvinnor, där männen främst 

hyllas. Vilket kan upprätthålla de sociala normerna om ursprungspolisen som en av våra 

respondenter beskriver, som i sin tur kommer att prägla organisationskulturen.  

 

Granér (2014) diskuterar humorns funktion i polisarbetet. Humor är något alla respondenter 

utmärkt som en av de viktigaste delarna av arbetet för att orka med de tuffa arbetsuppgifterna. 

De ger exempel som att humor fungerar som stressreducering, avdramatisering och som 

funktion för att upprätthålla en god samhörighet bland annat. Vilket Granér (2014) intygar 

genom att beskriva att det även är en naturlig del av polisarbetet men han diskuterar även 

vidare om humorn har andra funktioner och om det finns någon underliggande mening eller 

sanning med skämten. Eftersom alla respondenter beskriver humor som en stor del av arbetet 

kan det även reflekteras om det är en del av organisationskulturen, alltså omedvetna 

förhållningssätt om hur medarbetarna ska hantera olika typer av situationer. Eftersom humor 

anses främst positivt av våra respondenter kan det också bekräfta en god organisationskultur 

där det är högt i tak, eftersom de beskriver att de skämtar om allt. Respondenterna beskriver 

olika exempel om vilka negativa konsekvenser som kan komma av humorn, men de flesta är 

överens om att det kan uppstå när skämt missförstås och någon tar illa vid sig. Rebecka 

beskriver att det är den största farhågorna med att humor är en så stor del av arbetet, då skämt 

kan uppfattas som kränkningar och att det isåfall inte är meningen. Matilda beskriver istället 

att humor kan fungera som en slags täckmantel för trakasserier där personer tar illa upp, att 
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någon hamnar i rollen som “hackkyckling”, vilket kan få negativa konsekvenser för 

individens identitet och förmågan att kunna känna organisationsidentitet.  

 

Med hjälp av humor kan diskussionen kring sociala normer även återkomma, då det kan vara 

en funktion för att dels upprätthålla sociala normer men också bryta dem (Granér 2014). Det 

finns sociala normer kring att inte uttala sig kränkande till andra kollegor, vilket även 

tydliggörs enligt polismyndighetens likabehandlingsplan (PM 2017:33). Men att bryta sociala 

normer med skydd bakom humor kan verka mer diffust och det kan uppstå oklarheter om 

situationen varit ett skämt eller om det legat kräkningar i det som sagts. För att återkomma till 

studiens inledande citat som berör humor och dess påverkan på gruppen, kan det fungera som 

ett exempel där humor haft negativa konsekvenser; där ett skämt om trakasserier förlöjligats.  

Kränkande humor om trakasserier och övergrepp kan därmed få skydd bakom att det just 

beskrivs som skämt (Granér 2014). Det kan kopplas till studiens avslutande fråga som 

ställdes till alla respondenter, vilket berörde #metoo och #nödvärn. De flesta respondenter var 

överens om att anledningen till att poliskvinnor valt att vittna anonymt under hashtaggen är 

på grund av rädsla för repressalier. Rebecka beskrev att om personen som utsatt kvinnan blir 

dömd upplevs ofta stödet som större, men om han inte döms kan det snarare få motsatt effekt 

där kvinnan tvingas möta honom i arbetet som vanligt igen. De som skiljer respondenternas 

åsikter kring att vittna anonymt är att några håller med om att de också skulle gjort på det 

sättet om de blivit utsatta medan andra förespråkar att inte vara anonyma.  

8.3. Slutsatser 

Studiens första forskningsfråga lyder hur upplever poliskvinnor i yttre tjänst arbetet i en 

mansdominerad verksamhet?. Majoriteten av respondenter upplevde vid första reflektion att 

de inte påverkades av att vara poliskvinnor i en mansdominerad verksamhet. Arbetet 

beskrevs ofta i termer av att organisationen blivit bättre med att arbeta med jämställdhet och 

att det inte gjordes tydliga skillnader på män och kvinnor. Vid senare reflektion framkom 

dock exempel där påverkan av den manligt dominerade verksamheten synliggjordes i 

konkreta exempel där den normativa mannen och könsmärkning i organisationen framkom. 

Respondenterna tycker att jämställdheten blivit bättre men flertalet beskriver också att de haft 

tur som inte blivit påverkade av machokultur. Dock beskrivs egenskaper som tuff, skinn på 

näsan och hårdhudad som framgångsrika egenskaper för att arbeta som polis, dels vid mötet 

med allmänheten men också internt. Vi kan därmed dra en slutsats kring att majoriteten av 

våra respondenter inte blivit medvetna om polismyndighetens sociala normer som främjar 

manlighet. Dessa finns kvar men tar sig i uttryck på mer osynliga och strukturella vis genom 

manliga sociala normer som exempelvis tuff, skinn på näsan och hårdhudad.  

 

De flesta respondenter ger hopp om en framtid där polisen inte längre är lika starkt 

könsmärkt, vilket är ett arbete som tar lång tid, men som är på väg framåt. Utifrån tidigare 

forskning visar sig dock vägen till fullständig jämställdhet ha en lång resa kvar, där de 

osynliga könsstrukturer behöver synliggöras för att kunna förändras till att bli en mer 

jämställd organisation inte bara på pappret utan även i organisationskulturen.  
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Studiens andra forskningsfråga lyder hur kan poliskvinnors upplevelser förstås i relation till 

organisatoriska villkor? Den kan besvaras genom kårandan, då yrket har en speciell karaktär 

som bildar en egen organisationskultur. Alla respondenter beskrev kårandan positiv ur någon 

synvinkel, bland annat genom den starka samhörigheten. Dock framkom även negativa 

aspekter till följd av kårandan, då den kan präglas av män som dominerar där bland annat 

humor används för att upprätthålla maktpositioner. Samtidigt menar alla respondenter på att 

humor präglar organisationskulturen utifrån en positiv synvinkel. Humorns funktion i arbetet 

är en viktig del, dels för att reducera stressnivåerna men främst för att göra det utsatta arbetet 

mer lätthanterat. Det fanns dock viss problematik kring humorn då den kan användas som en 

uppdelning av människor, där skämt på andras bekostnad och nedtryckningar framkommit. 

Det bekräftar Granér (2014) då han menar att humorn är viktig men samtidigt upprätthåller 

könsstereotyper. Det kollegiala bandet visar sig ha en stor betydelse för respondenterna på 

både gott och ont. Vi kan även dra en slutsats kring organisationsidentitetens påverkan på 

poliskvinnorna, då de känner stark samhörighet dels med varandra men också till 

organisationen. Därmed skulle sociala normer som länge funnits kunna vara en bidragande 

faktor till en stark organisationsidentitet som kan påverka poliskvinnor negativt eftersom de 

inte i lika stor utsträckning kan identifiera sig med ursprungspolisen. Eftersom att sociala 

normer alltid präglat yrket och organisationen i sin helhet. Det har framkommit att 

polismyndigheten trots arbete med jämställdhet och likabehandlingsplan fortfarande präglas 

av sociala normer skapade av män och deras dominans i verksamheten. Samtidigt som de 

sociala normerna från förr fortfarande sitter kvar i väggarna.  

9. Metoddiskussion 

Vi har upplevt valet av en kvalitativ metod relevant för studien. Fördelarna är att vi med hjälp 

av semistrukturerade intervjuer har kunnat forma ett gediget empiri som bildade resultatet, 

trots att vi hållit i ett begränsat antal intervjuer (sju stycken). Intervjuerna var för sig gick 

över tidsplanen vi satt på 30 minuter och gick mot 45 minuter till en timma. Efter att ha 

genomfört sju stycken intervjuer återkom resultat i form av liknande exempel och 

erfarenheter. Det uppfattade vi som teoretisk mättnad för omfattningen av denna studie. Det 

kan ses som en fördel då respondenterna haft mycket att dela med sig av. Andra fördelar med 

vår metod och användningen av en abduktiv ansats är att vi kunnat pendla mellan 

empiriinsamling, tidigare forskning, teorier samt respondenternas upplevelser.  

 

Vi har även upptäckt nackdelar med kvalitativ metod, vilket varit att vårt insamlade empiri på 

sju respondenter inte gett hög representativitet. För att få ett gediget resultat hade fler 

intervjuer behövts göras under en längre tidsperiod för ett mer omfattande resultat. Med fler 

respondenter spridda över Sverige hade ett mönster kunnat redogöras för där upplevelserna 

av organisationskulturen exempelvis hade vart liknande polisstationer runt om i hela Sverige. 

Kvantitativ metod kunde varit ett alternativ då vi hade skickat ut enkäter spridda geografiskt i 

Sverige. Dels hade anonymiteten kunnats säkerställas starkare genom ett större geografiskt 

område och även en mer omfattande svarsfrekvens, vilket hade tillfört ett mer analytiskt 

generaliserbarhet.  



 

42 
 

 

Valet av urvalspersoner resulterade i en smal avgränsning att intervjua poliskvinnor som 

arbetar eller har arbetat i yttre tjänst, vilket gjordes för att utvidga avgränsningen för att få tag 

i fler respondenter. Vi visste sedan innan att det var kvinnor inom polismyndigheten som 

angett mest vittnesmål anonymt under #nödvärn. Vilket vi misstänkte skulle spegla sig i vilka 

vi fick tag i som vill prata öppet med oss om sin arbetsplats om ett ämne som vissa kan 

uppleva känsligt. Det har tillfrågats 19 stycken poliser totalt, varav sju stycken valt att ställa 

upp. Det skulle kunna vara en anledning till det bortfall av respondenter vi fått vilket skulle 

kunna påverka resultatet då de som blivit utsatta inte vågar kliva fram. Därav var 

anonymiteten oerhört viktig för oss att säkerställa redan i första stadiet av studien innan 

respondenterna kontaktades. Valet av att använda oss av begreppet poliskvinnor under 

studiens gång är baserat på att det heter polismän och det hör till den sociala normen att säga 

kvinnliga poliser istället för poliskvinnor Rabe-Hemp (2008). Begreppet är mer jämlikt och 

rättvist och därav valde vi att använda genomgående i studien.  

 

På grund av Covid-19 hölls intervjuerna på distans, vilket ökade det geografiska området. Det 

gjorde att anonymiteten ytterligare kunde säkerställas. Ytterligare fördel med tanke på 

frågornas eventuella känsliga karaktär får respondenterna möjlighet att själva välja en 

bekväm och trygg atmosfär för intervjutillfället. Tidseffektiviseringen av intervjuerna är en 

fördel då resor och tidsåtgång som sker före och efter intervjuer inte förekommit. Dock 

försvann det personliga mötet och det var svårare att uppfatta kroppsspråk och 

respondenternas känslor de inte uttalade i ord.  

9.1. Framtida forskning 

Framtida forskning hade kunnat vara intervjuer med manliga poliser gjorts. Det hade med 

fördel kunnat gjorts för att få en bild av organisationskulturen och jämställdheten inom 

polismyndigheten utifrån fler infallsvinklar. Eftersom polisen genom historien varit 

mansdominerad hade det kunnat vara relevant att få deras upplevelser av myndigheten men 

också tankar kring att fler kvinnor träder in i organisationen. Det hade även varit intressant att 

ta del av männens upplevelser av den normativa polisen, huruvida de anpassar sig efter den. 

Ytterligare en intressant studie hade varit ett fokus på chefspositioner inom 

polismyndigheten. Flertalet av våra respondenter nämnde att hierarkin inom 

polismyndigheten som oerhört viktig. Det är fortfarande en minoritetkvinnor på 

chefspositioner och många av respondenterna finner det problematiskt medan andra tycker 

cheferna är i framkant gällande jämställdhetsfrågan. Därmed hade en kvalitativ studie om 

chefers påverkan på verksamheten varit relevant. Den tidigare forskning som vi använt oss av 

i vår studie har även kunnat knytas an till framtida forskning då exempelvis en jämförelse 

över tid hade kunnat göra då vilka faktorer som påverkar polisorganisationens utveckling 

inom jämställdhetsfrågan.  
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Bilaga 1. Intervjuguide  

  

Inledande frågor 

Antal år i yrkeslivet?  

● antal år i yttre tjänst?  

● Är du fortfarande verksam i yttre tjänst? Om inte, hur kommer det sig att du bytt spår? 

 

Skulle du vilja reflektera över ditt yrkesval som polis i yttre tjänst? 

● Vilka faktorer bidrog till till yrkesvalet? 

● Innan du valde yrket, var det något som gjorde att du tvekade på valet? 

 

Reflektera gärna över dina karriärmöjligheter inom polismyndigheten? 

● Om du har klättrat inom organisationen, hur gick den processen till? 

 

Vilka delar av ditt arbete trivs du mest med? 

● Upplever du att det finns delar med ditt arbete som du trivs mindre med?  

  

Hur skulle du uppskatta att könsfördelningen ser ut på din arbetsplats?  

● Hur har könsfördelningen sett ut över tid?  

  

Hur fungerar indelningen i vilken kollega du åker med i radiobilen?   

● Vill du reflektera över hur ni påverkar varandra?  

● Vill du ge exempel på hur ni positivt respektive negativt påverkar varandra? 

● Reflektera över om det skiljer sig beroende på om du åker med en manlig eller 

kvinnlig kollega? 

 

Hur ser arbetsuppgifternas fördelning ut mellan er kollegor när ni åker/åkte på larm? 

● Vill du reflektera över om det finns föreställningar om manliga och kvinnliga 

arbetsuppgifter? 

● Kan du ge exempel på dessa arbetsuppgifter? 
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Jämställdhet inom polismyndigheten  

Vad är jämställdhet på arbetsplatsen för dig?  

● Hur viktigt är en jämställd arbetsplats för dig? 

● Hur upplever du jämställdheten på din arbetsplats? Utveckla? 

● Finns det speciella delar av arbetet där ni arbetar mer med jämställdhet än andra? 

● Vilka? 

● Inom vilka delar kan arbetet med jämställdhet förbättras? Utveckla? 

  

Hur upplever du som kvinna att det är att arbeta i en mansdominerad verksamhet? 

● Kan du ge ett exempel på ett tillfälle då du lagt märke till att du arbetar/arbetat i en 

mansdominerad verksamhet? 

● Hur tar det sig i uttryck?  

  

Hur väl är du bekant med polismyndighetens likabehandlingsplan som infördes 2017? 

● Om ja: Hur tar den sig i uttryck i ert dagliga arbete?  

● Om ja: Vilka delar av ditt arbete berör den främst? 

● Om nej: Har du några tankar kring att ni inte arbetar med den i praktiken? 

 

Trakasserier  

Vad innebär begreppet trakasserier för dig?  

● Vill du reflektera över hur trakasserier kan ta sig i uttryck på din arbetsplats? 

● Har du eller en kollega upplevt detta?  

  

Om en sådan situation skulle uppstå, vill du berätta om hur ni ska hantera sådana situationer? 

● Hur väl stämmer den formella hanteringen överens med hur det faktiskt hanteras? 

● Hur diskuteras trakasserier mellan kollegor?  

● Kan det diskuteras på olika sätt i olika grupper, vad är skillnaderna? 

  

På vilket sätt upplever du att du har ett socialt stöd på arbetsplatsen?  

● Om ja: Av vem upplever du socialt stöd? 

● I vilka situationer kan det behövas? Kan du ge exempel? 

● Finns det exempel på situationer då det sociala stödet har varit bra eller bristande? 

Skiljer sig detta i olika situationer? 

  

 

Organisationskulturen inom polismyndigheten  

Hur skulle du beskriva organisationskulturen/kåranda inom polismyndigheten? 

● Hur upplever du att din bild av organisationskulturen stämmer överens mot vad 

allmänheten får ta del av?  

 

Vad betyder kårandan för dig? 

● Beskriv vilka fördelar det finns med kårandan? 

● Upplever du att det finns några negativa följder av kårandan? Vilka? 
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Hur mycket utrymme finns det för olika åsikter inom din arbetsgrupp? 

● Upplever du att ni generellt är lika varandra? Hur mycket utrymme finns det för 

olikheter kollegor emellan? 

● Är det olika högt i tak beroende på samtalsämne? Utveckla? 

● Hur stort utrymme upplever du att det finns för att prata om saker som upplevs 

jobbiga i arbetsgruppen? 

● Upplever du att det skiljer sig mellan män och kvinnor? 

 

Vad har humorn för funktion i ert dagliga arbete?  

● upplever du att humorn är en viktig del i arbetet? 

● Ge exempel på tillfällen då humor används i arbetet? 

● I vilka tillfällen kan humorn få negativa konsekvenser?  

 

Kan du beskriva den jargong som kan finnas inom arbetsgruppen? 

● Kan du ge något exempel?  

● Hur skiljer sig jargongen mellan olika grupper? 

● Reflektera gärna över om och isåfall hur jargongen skiljer sig mellan män och 

kvinnor? 

  

Vilka normer upplever du finns/fanns på din arbetsplats? 

● Finns det normer som skiljer sig beroende på kön? Vilka? 

● Vad händer om dessa normer bryts?  

  

Avslutande frågor 

Under #metoo och #nödvärn var det flest personer som vittnade anonymt kvinnor från 

polismyndigheten, hur tror du att det kommer sig? 

  

Är det något vi glömt fråga som du vill ta upp? 
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